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En el nuestro mundo contemporáneo se ha hecho parte de nuestra quehacer tanto a 
nivel personal como social el mundo virtual, el cual incide fuertemente en cada parte de 
nuestra vida cotidiana. De esta manera podemos categóricamente y sin ninguna duda de 
que las herramientas virtuales sirven para que las personas socialicen o simplemente 
compartan sus objetivos, entre otros. Así por ejemplo, con las herramientas virtuales en la 
educación se puede recibir una clase virtual como si estuvieran con el docente, sin tener 
que ir al lugar físico donde esté su profesor, sino en cualquier otro lugar físico con acceso a 
internet. De la misma manera, si alguien desea insertarse en el mundo laboral basta con 
iniciar su búsqueda a través de las redes sociales y puede inmediatamente ser parte de un 
grupo de entrevistados para el puesto requerido. En este mismo sentido las empresas que 
desean captar personal echan mano de las redes sociales para masificar sus ofertas y 
seleccionar según el perfil requerido al personal convocado. 
 
Es sumamente importante el enfoque que ofrecen los autores de este trabajo 
relacionado con las herramientas virtuales y su influencia de éstas en los proceso de 
selección, sobre todo teniendo en cuenta su carácter asincrónico y sincrónico; es decir, por 
un lado, el uso y difusión de la información a través de estas herramientas sin necesidad de 
estar conectados simultáneamente, por otro lado, el uso de herramientas tecnológicas 
donde los que participan tienen conversaciones ya sea de forma escrita u oral, las 
respuestas llegan de forma rápida, requiriendo que las personas estén conectadas al mismo 
tiempo. 
Por estas razones y múltiples razones más este trabajo merece especial atención 
porque focaliza su atención en el uso de las herramientas virtuales, sin las cuales, hoy, 
tanto el reclutamiento y la selección de personal en las medianas empresas sería ineficaz y 
deficiente. Hoy más que nunca, los autores de esta investigación nos dan la evidencia 
concreta de que las herramientas virtuales nos ofrecen un abanico de oportunidades tanto 
para la oferta y como para la demanda de cualquier producto en cualquier rubro, en este 
caso particular en el proceso de convocatoria y selección de personal idóneo, según los 






El objetivo del presente trabajo de investigación es el estudio directo de las 
herramientas virtuales que emplean las empresas en los procesos de reclutamiento y 
selección de personal. 
Con la recolección de datos se ha podido identificar que las herramientas virtuales 
son diversas ya que depende de cada empresa cual le conviene más usar dependiendo del 
cargo y la necesidad de cubrir la vacante. Así como pueden existir diversas herramientas 
las principales como motor de búsqueda son las bolsas de trabajo virtuales e incluso 
páginas de redes sociales y laborales. Además, hay herramientas que les permiten generar 
una base de datos conteniendo la información laboral y académica de los postulantes. 
Los resultados del presente proyecto han podido demostrar que las herramientas 
virtuales influyen positivamente en los procesos de reclutamiento y selección agilizando 







The objective of this research is the direct study of virtual tools used by companies 
in the recruitment and selection of staff. 
 
With data collection has been identified that virtual tools are different because it 
depends on each company which is best for you to use depending on the position and the 
need to fill the vacancy. As can be several major tools like search engine are bags of virtual 
work and even pages work and social networks. In addition, there are tools that allow them 
to generate a database with labor and academic information of applicants. 
 
The results of this project have demonstrated that the virtual tools positively 
influence the recruitment and selection processes streamlining recruitment processes and 
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Considerando el crecimiento y la vital importancia de las empresas medianas en el 
continuo desarrollo de nuestra capital (Lima), hemos estudiado “Las herramientas 
virtuales y su influencia en los procesos de reclutamiento y selección de personal en las 
medianas empresas de Lima, en el año 2015”, título que nos parece más apropiado para 
nuestra tesis que presentaremos a continuación. 
Para un realizar el estudio y análisis, de forma orgánica y sistemática, este trabajo 
ha sido dividido en seis capítulos íntimamente cohesionados. En nuestro primer capítulo 
hacemos referencia al planteamiento del problema, porque sabemos que actualmente en 
Lima hay miles de empresas medianas y en la mayoría de éstas puede observarse el uso de 
herramientas virtuales para obtener un mejor proceso de reclutamiento y selección de 
Personal. 
En el segundo capítulo, que es nuestro Marco teórico, nos dedicamos a observar de 
forma orgánica los antecedentes nacionales e internacionales relacionados con las bases 
teóricas de las herramientas virtuales. 
Somos conscientes de que las herramientas virtuales han influido de manera 
significativa, eficaz y eficientemente en el proceso de Reclutamiento y Selección del 
Personal de la mediana empresa en Lima durante el año 2015, por esta razón en el tercer 
capítulo presentamos el marco metodológico de nuestra investigación resaltando la 
hipótesis general y específica. 
Sabemos que todo trabajo puede ser valorado de acuerdo a los resultados obtenidos, 
por este motivo el capítulo cuarto gira en torno a la valoración que ofrecen algunos 
especialistas en Reclutamiento y Selección de Personal, quienes a través de su experiencia 
en este campo nos otorgan una extraordinaria información. 
El capítulo quinto concluye en que las redes sociales se han vuelto parte de las 
herramientas virtuales que influyen positivamente en los procesos de reclutamiento y 
selección de personal, ya que permite una mayor difusión y no tienen costo en su mayoría. 
Y también sugiere que las empresas en Lima tomen en consideración las redes sociales 
como herramientas virtuales de reclutamiento y selección ya que son grandes aliados para 
procesos masivos y operativos. 
Finalmente, en el sexto capítulo está reservado para las referencias bibliográficas y 
anexos relacionados con todo el desarrollo del trabajo. 
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CAPÍTULO I 
PROBLEMA DE LA INVESTIGACION 
 
 
1.1. Planteamiento del problema 
 
 
Las medianas empresas en Lima de diversos rubros se están centrando 
mucho en la adecuada captación del personal para su empresa porque los 
consideran como un factor principal para que puedan cumplir todos sus objetivos 
empresariales, es por eso que hacen un gran énfasis en los procesos de 
reclutamiento y personal. 
Actualmente en Lima hay miles de empresas medianas, en las cuales 
puede observar el uso de herramientas virtuales para poder llevar un mejor 
proceso de Reclutamiento y Selección de Personal. 
De acuerdo a lo que se puede observar es que las medianas empresas 
prefieren usar herramientas donde puedan tener bases de datos virtuales de los 
postulantes a través de encuestas que realizan o evaluaciones en línea para medir 
actitudes psicolaborales. Asimismo muchas empresas usan las redes sociales 
como Linkedin y Facebook para poder publicar diversos requerimientos de 
personal, así como también hacer uso de páginas de empleo especializadas como 
Bumeran, Computrabajo y Aptitus. 
Sin embargo estas herramientas virtuales suelen variar mucho con el 
tiempo ya sea en costos o tipo de servicio, además que se ven amenazadas con 
nuevas tecnologías y/o herramientas que pueden volver ineficiente el servicio, 
provocando que los procesos de selección sean lentos y no se llegue a conseguir 
los candidatos deseados así como no aplicar rápidamente los test de evaluación 
psicolaboral a la cantidad de candidatos que solicita el cliente interno ocasionando 
que las empresas medianas no puedan llegar a cubrir las vacantes solicitadas dado 
que no se puede realizar un buen filtro de candidatos ya sea por falta de tiempo 
y/o tecnología. 
Por lo antes mencionado, es que las medianas empresas en Lima buscan 
siempre innovar y estar al tanto de las nuevas herramientas virtuales en procesos 
de Selección y Reclutamiento que más se adecuen a los servicios que ofrecen, 
comunican a todo el personal sobre los usos de las herramientas y se hace una 
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retroalimentación de cada una con el fin de poder estar a la vanguardia de dichas 
herramientas y de futuras con el fin de evitar que el servicio se vuelva ineficiente 
y poder mantener un buen servicio hacia el cliente. De esta manera las medianas 
empresas están en constante supervisión del tiempo que demora los procesos y 
como se pueden optimizar dichos tiempos, ya que esto resultará beneficioso para 
sus procesos internos y externos como empresa. 
Este proyecto de investigación busca determinar cómo las herramientas 
virtuales influyen en el proceso de Reclutamiento y Selección del Personal de la 
mediana empresa en lima en el año 2015 para poder identificar cuan eficientes son 
y que se podría mejorar todo con el fin de que las medianas empresas en Lima 
sigan brindando un buen servicio a sus clientes internos mediante la selección de 
personal. 
 
1.2. Formulación del Problema 
 
 
1.2.1. Pregunta General 
 
 
¿Cómo influyen las herramientas virtuales en los procesos de 
Reclutamiento y Selección del Personal de la mediana empresa en Lima en el año 
2016? 
 
1.2.2. Preguntas Específicas: 
 ¿Las herramientas virtuales influyen positivamente en el proceso de 
Reclutamiento de Personal de la mediana empresa en Lima en el año 2015? 
 ¿Las herramientas virtuales influyen positivamente en el proceso de 
Selección de Personal de la mediana empresa en Lima en el año 2015? 
 ¿Cómo influye las herramientas virtuales influyen en la eficiencia del 
proceso de Reclutamiento y Selección de Personal de la mediana empresa 
en Lima en el año 2015? 
 ¿Cómo influye el uso de las redes sociales en el Reclutamiento y Selección 






1.3.1. Justificación Metodológica 
El presente proyecto de investigación tiene por finalidad detectar los 
aspectos positivos y/o negativos de emplear los métodos de herramientas virtuales 
para los procesos de Reclutamiento y Selección de Personal de la mediana 





Los avances de la tecnología informática son muy cambiantes todo el 
tiempo, por lo cual la mediana empresa busca establecer herramientas con las 
cuales poder trabajar y sobre estas seguir desarrollándose y actualizándose para 





1.5.1. Objetivo general 
Determinar cómo las herramientas virtuales influyen en los procesos de 
Reclutamiento y Selección del Personal de la mediana empresa en Lima en el año 
2015. 
 
1.5.2. Objetivos específicos: 
 Determinar cómo las herramientas virtuales influyen en el proceso de 
Reclutamiento de Personal de la mediana empresa en Lima en el año 2015. 
 Determinar cómo las herramientas virtuales influyen en el proceso de 
Selección de Personal de la mediana empresa en Lima en el año 2015. 
 Determinar cómo las herramientas virtuales influyen en la eficiencia del 
proceso de Reclutamiento y Selección de Personal de la mediana empresa 
en Lima en el año 2015. 
 Determinar cómo influye el uso de las redes sociales en el Reclutamiento y 








2.1. Antecedentes de la investigación 
 
 
2.1.1. Antecedentes Nacionales 
 
 
 CASTELLANO DE LA TORRE Ugarte, Franco (2013): Propuesta de 
mejora del proceso de reclutamiento y selección en una empresa de 
construcción e ingeniería. Tesis Pregrado. Sustentada en la Facultad de 
Ingeniería. Universidad Peruana de Ciencias Aplicadas. Perú.
 
 
La siguiente investigación se basó en hacer una propuesta para 
mejorar el proceso de selección y reclutamiento en una empresa del 
sector de ingeniería y construcción en el Perú. 
 
Finalmente, la investigación da mejoras al proceso, llegando así 




 Optimizar el proceso de reclutamiento y selección 
 
Hipótesis: 
Se observa un tiempo fuera de fecha al validar el tiempo en que 
inicia en requerimiento y en el que se da por cerrado. 
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Conclusiones 
 Los requerimientos de personal deben ser comunicados a 
Reclutamiento y Selección de Personal del área de Recursos 
Humanos desde la necesidad en la unidad de negocio. 
 El área de Recursos Humanos es el responsable de realizar las 
publicaciones, las entrevistas y coordinar las evaluaciones 
psicolaborales; además de negociar el salario de los candidatos. 
 
 Alejo La Rosa, Luz María (2014): Implementación de procesos de
R.R.H.H. en las Mype en el Perú. Tesis Pregrado. Perú. 
 
 
La siguiente investigación está enfocada en dar una propuesta 
para mejorar el proceso de selección y reclutamiento en una empresa del 
rubro de ingeniería en el Perú. 
 Busca implementar los procesos de Recursos Humanos en la 
micro empresa en el Perú. 
 Finalmente, se determina que los procesos usados de una manera 
estructurada, son importantes para un desarrollo organizacional 
de la pequeña empresa. 
 
Objetivos 
 Estandarizar los procesos de RRHH dentro de la empresa. 
 
Hipótesis: 
El implementar los procesos de recursos humanos en una pequeña 
empresa, en el caso del proyecto es Vidriería Alejo S.R.L, lo cual nos 
permitirá llevar la propuesta de la investigación a la empresa en la realidad y 
aportar al desarrollo de la empresa. 
 
Conclusiones: 
 Administrar el área de RRHH consiste en las medidas necesarias 
para llevar los asuntos que tiene relación con el capital humano 
sean capacitación, planillas y selección. 
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 Granda Soto, Mily Yesenia (2014): Evaluación del proceso de 
reclutamiento y selección de personal en la empresa Granda 
Contratistas S.R.L de la ciudad de Chiclayo. Proyecto de 
Investigación. Sustentada en la Facultad de Ciencias 
Administrativas. Universidad Católica Santo Toribio de 
Mogrovejo. Perú. 
 
La siguiente investigación propone una estrategia para tener una 
organización de calidad enfocada a que las empresas necesitan contar 
con personas que promuevan el éxito en su organización. 
 
Objetivos 
 Evaluar el proceso de reclutamiento y selección de personal de la 
empresa Granda Contratistas. 
 
Hipótesis: 
Evaluar el reclutamiento y selección de personal que tiene la 
empresa Granda Contratistas S.R.L para seleccionar a su personal enfocado 
a dar servicios en el rubro construcción. 
 
Conclusión 
Granda Contratistas para contratar personal lleva a cabo publicación 




 Chimoy Reyes, Gladys Leonor (2007): Evaluación del proceso 
selección y reclutamiento de la Caja Sipán de Chiclayo. Proyecto de 
Investigación. Sustentada en el área de Ciencias Administrativas. 
Universidad Católica Santo Toribio de Mogrovejo. Perú. 
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La siguiente investigación se centra en la importancia de 
Evaluar el proceso de selección en la Caja Sipan pues mediante ellas se 
puede llegar a los objetivos, usando las estrategias correctas. 
 
Objetivos 
 Conocer la forma de reclutamiento de personal en la institución. 
 
Hipótesis 
Conocer cómo influye el planificar las actividades de RRHH en los 




En el proceso de reclutamiento que usó la Caja Sipán a su personal 
externo e interno es mediante el proceso de selección usando 




 Asenjo Herrera, Ingrid (2007): “Evaluación del proceso selección y 
reclutamiento de personas en Comercial Roger en Chiclayo. 
Proyecto de Investigación. Sustentada en el área de Ciencias 
Administrativas. Universidad Católica Santo Toribio de Mogrovejo. 
Perú. 
 
La siguiente investigación tiene la finalidad de evaluar los procesos 
de reclutamiento y de selección en la empresa comercial ROGER de 
Chiclayo, donde se realizaron las entrevistas a todo el personal desde al 
gerente hasta los subordinados para obtener un mejor resultado. 
 
Objetivos 
 Identificar el procedimiento que tiene Comercial ROGER, para 
seleccionar a su personal. 
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Hipótesis 
Permitirá detectar como la buena planificación ayudará a obtener el 
personal correcto para la empresa. 
 
Conclusiones 
 La empresa Comercial ROGER, hasta la investigación no tiene 
establecido un proceso de reclutamiento y selección de personal, 
donde no todos sus colaboradores están conforme. 
 
2.1.2. Antecedentes Internacionales 
 
 
 Vallejo Salinas, Jaime César (1996): El proceso de Reclutamiento y 
Selección de Recursos Humanos. Tesis pregrado. Sustentada en la 
Facultad Ciencias de la Administración. Universidad Autónoma de 
Nuevo León. España.
 
Según el estudio de Jaime Vallejo Salinas es necesario destacar 
la importancia del proceso que se debe usar para elegir al personal 
correcto para el puesto a cubrir, siguiendo desde el inicio el proceso con 
eficiencia y eficacia. 
 
Objetivos Específicos 
 Implementar un procedimiento para generar personal de selección, a 
través de un reclutamiento objetivo. 
 
Metodología 
 Analizar cada etapa del proceso de selección: 
 Determinar los criterios de selección. 
 Solicitar al candidato que llene un formulario de solicitud de empleo. 
 Realizar la entrevista preliminar a los candidatos. 
 Verificar las aptitudes del candidato según el requerimiento. 
 Área interna realiza entrevistas informales al candidato. 
 Verificar la información brindada por el candidato. 
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Además de los gastos previstos hay que tener en cuenta los gastos 
incurridos en servicios externos que sirven ayuda en el reclutamiento 
y comunicación con los candidatos. 
 
 López Mendoza, Jésica Nicté (2014): Reclutamiento de personal 
como herramienta para mejorar la calidad de los docentes en 
empresas educativas privadas de la cabecera departamental de 
Huehuetenango. Trabajo de investigación. Guatemala. 
 
Según el estudio de Jesica López Mendoza es importante 
conocer una herramienta de reclutamiento que sea eficiente para poder 
conseguir al personal correcto con el perfil solicitado. 
 
Objetivo General 
Realizar un procedimiento de reclutamiento de personal para 
organizaciones privadas que busquen mejorar la mejora de la calidad 
docente, para obtener un servicio educativo de calidad. 
 
Objetivos Específicos 
 Investigar el proceso que utilizan las empresas privadas del sector 
educación sobre el reclutamiento de personal. 
 
Hipótesis 
 El proceso de reclutamiento de personal en empresas educativas 
privadas sirve para mejorar la calidad del docente. 
 
Metodología 
La administración cree que el personal es fundamental en una 
institución ya que depende del personal la calidad de la prestación de 
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servicios y/o bienes que se brinda, la evaluación de docentes fue 
realizada por el ministerio competente. 
 
Conclusiones 
 El reclutamiento es un proceso fundamental porque permite obtener 
al personal docente idóneo de acuerdo a la necesidad real de la 
institución educativa y poder mejorar así su calidad en servicio. 
 
 Muñoz Guillén, Manuel (2014): Reclutamiento 2.0.Tesis pregrado. 




Según el estudio de Manuel Muñoz Guillén es importante 
conocer las herramientas virtuales que se dan por medio de internet 
pueden facilitar el reclutamiento de personal, mejorando la comunicación 




El objetivo del trabajo está enfocado en las nuevas formas de 




Es conocer cuáles son las redes sociales utilizadas por las 
empresas para llevar a cabo diversos estudios para encontrar trabajadores 
como para obtener información de los candidatos. 
 
Metodología 
 La herramienta de análisis escogido para este proyecto, es el 
cuestionario semiabierto, con algunas preguntas con respuestas ya 
otorgadas de antemano. 
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 Algunas preguntas tienen una escala de valoración de 1 a 5, donde 1 
es la menor y 5 la máxima valorización, para que el encuestado o 
encuestada pueda valorar diversas cuestiones. 
 
Conclusiones 
 Se toma en cuenta que el futuro depende de la tecnología, 
específicamente del Internet, y eso es algo que notamos actualmente, 
ya que muchas actividades se pueden llevar en el mundo Online. 
 
 Giacomelli Treviño, Rosamaria (2009): Las tecnologías de 
información y su aplicabilidad en el proceso de reclutamiento y 
selección. International Journal of Good Conscience. México. 
 
Trata de identificar, si las tecnologías impactan positivamente 
en el proceso de reclutamiento de personal, de esta forma se presentará la 




Evaluar el proceso de reclutamiento y selección de personas de 
la organización Granda Contratistas. 
 
Objetivos Específicos 
 Determinar el proceso de Reclutamiento y Selección que maneja la 
empresa Granda Contratistas. 





El presente trabajo es una investigación descriptiva. Por lo que 
se va a Evaluar el proceso de reclutamiento y selección de personas en la 
empresa Granda Contratistas S.R.L 
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Conclusiones 
 Se puede concluir que la empresa Granda Contratistas para contratar 
personal en el campo requerido por la empresa usa un proceso de 
reclutamiento y selección, usa en primera instancia fuentes externas 
como anuncios en periódicos y volanteo de avisos con las ofertas 
laborales. 
 
2.1.2.1. Gabas, María Juliana (2014): “El proceso de Selección de personal 
en la era virtual”. Proyecto. Negocios y Managment. Argentina. 
 
Se puede decir que el proceso de selección 2.0 puede comenzar 
con cargar los datos de la empresa en una bolsa virtual de empleos, en la 
difusión de las búsquedas en su propia página web que cuentan con 
espacio para que los postulantes carguen su CV o en las redes sociales (, 
Facebook, Linkedin, otras) mejorando la información de contacto del que 
hace la selección quién pone su correo electrónico y administra los CVs 
de los candidatos. 
 
Conclusión 
Siguiendo la misma situación, ya hay empresas que ofrecen el 
servicio de evaluación psicotécnica. El candidato puede ser evaluado a 
través de sistemas informáticos preparados para cubrir la misma 
necesidad sin ser de forma presencial. 
 
2.2. Bases teóricas de la investigación 
 
 
2.2.1. Herramientas virtuales 
 
 
Las Herramientas Virtuales son programas, plataformas o 
aplicaciones utilizadas para ocio, educación y temas laborales las cuales no se 
necesitan descargar sino solo con el uso de internet y unos buenos 
conocimientos (Astudillo 2014)1 
 
1 Astudillo, Y. (2014) “Herramientas virtuales”. 
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2.2.1.1. Nuevas tecnologías. Esto hace referencia a los últimos desarrollos 
tecnológicos y cómo se aplica tales como los programas, procesos y 
métodos de aplicación (Huidobro, 2014)2 
 
2.2.1.2. Contenidos en internet. La presencia en Internet de las empresas suele 
articularse en torno a una web o site de forma corporativa en el  cual se 
informa y se prestan servicios en base a objetivos definidos. Estos 
objetivos responden a una estrategia sumamente empresarial y de 
comunicación direccionada previamente por la dirección o el equipo 
encargado de la compañía. A través del site, el usuario tendrá la 
posibilidad de conseguir la información y los servicios que proporciona 
la compañía, establecer comunicación con ella. Existen elementos que 
facilitan la realización de las tareas por parte de los usuarios del site y 
que permiten a la empresa cumplir sus metas de manera eficiente y 
eficaz. (Vasquez, 2004)3 
 
2.2.1.3. Ventajas del uso de herramientas virtuales. se espera que para que un 
movimiento se convierta en tendencia con buen grado de aceptación 
profesional y social, es necesario que el las herramientas virtuales 
ofrezcan una cantidad amplia de ventajas al usarlo. 
 
Los principales beneficios para una organización al llevar a 
cabo esta modalidad de reclutamiento, se pueden encontrar en el ahorro y 
la rapidez con respecto al reclutamiento tradicional. 
 Rapidez de difusión. 
 Menos gastos. 
 Mayor conocimiento de candidatos 







2 Huidobro, J. M (2014)“Monografía nuevas tecnologías en Mypes”. 
3 De Prado Vázquez, D.(2004) “Contenidos en Internet”. 
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2.2.1.4. El impacto de Internet y las nuevas tecnologías en la gestión de Recursos 
Humanos, Según Gómez (2015)4 el progreso tecnológico va a un ritmo 
rápido y es universal ya que produce soluciones que puedan ser 
adaptables por parte de las organizaciones. Las nuevas tecnologías 
cambian los procesos y hacen que operaciones de diversos temas sean 
más sencillas además que generan una transformación en las 
competencias y en los departamentos de Recursos Humanos. Aunque la 
tecnología es un elemento que no está directamente relacionado al 
sistema de recursos humanos, interviene significativamente en la gestión 
de éstos, sobre todo por estas razones: 
 Se eliminan ineficiencias. 
 Se descartan los trabajos duplicados. 
 Se disminuye de todo lo que no aporta valor. 
 Se externalizan algunos servicios si sale más rentable. 
 
Cuando se habla de tecnología de recursos humanos se hace 
partiendo de diferentes puntos de vista: 
 Las aplicaciones informáticas relacionadas a la gestión íntegra 
de personas, con software diferente de actual vigencia dentro 
del mercado, que ofrecen algunos resultados que  abarcan 
varios procesos, como la selección de personal, contratación, 
capacitación y entrenamiento, revisión y descripción de puestos 
y planes de beneficios. 
 El avance de las telecomunicaciones y el envío constante de 
información, creando nuevas relaciones laborales a distancia y 
disminuyendo en gran medida el contacto personal. Se trata de 
un progreso que permite que no haya demoras, no se cometan 









4 Gómez, J. (2015) El impacto de Internet y las nuevas tecnologías en la gestión de Recursos Humanos. 
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2.2.1.4.1. Gestión del Capitán Humano 
Según Gutierrez (2013)5 aparte del proceso de contratación 
y selección de personal, las nuevas tecnologías también ayudar a 
agilizar la gestión de las plantillas y la carrera de los empleados. 
Una vez definidas las competencias de los empleados, se 
recomienda realizar el plan de formación. Las nuevas tecnologías 
han originado nuevos modos de relación con los empleados, 
conocidos como B2E (Business to Employee o de empresa a 
empleado). 
En conclusión, este tipo de soluciones, basados en el 
control de accesos, horarios y demás datos del portal del empleado 
son una eficaz estrategia de inversión para tener identificados a los 
trabajadores. 
 
2.2.1.4.2 La administración, las empresas y los nuevos sistemas 
tecnológicos de recursos humanos 
Según Gómez (2015)6 al buscar soluciones tecnológicas 
adecuadas, las empresas intentan incrementar el capital de la 
organización hacia un retorno de inversión positivo. Se intenta 
buscar soluciones que sirvan como multi-plataforma, y que trabaje 
en factor a base de datos. 
 
 
2.2.1.5. Cómo usar la tecnología y reclutar con sentido humano 
Según Gutierrez (2013)7 Los procesos de reclutamiento se 
caracterizan por el buen trato personal y por el interés de detectar a los 
candidatos que postulan para los puestos en nuestra empresa. Sin 
embargo, los reclutadores en la actualidad, tienen el reto de usar la 
tecnología sin deshumanizar el proceso. 
 
2.2.1.5.1. Tecnología Móvil 
 
 
5 Tatiana Gutiérrez (2013) Cómo usar la tecnología y reclutar con sentido humano 
6 Gómez, J. (2015) El impacto de Internet y las nuevas tecnologías en la gestión de Recursos Humanos. 
7 Tatiana Gutiérrez (2013) Cómo usar la tecnología y reclutar con sentido humano 
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La tecnología móvil es una experiencia práctica tanto para 
los reclutadores como para los candidatos. Tener acceso desde 




Diversos programas para interactuar virtual en vivo son 
muy usaos, y sobre todo para conectar una videollamada o 
entrevista virtual. 
 
2.2.1.5.3. Cómo podemos beneficiar a las empresas 
Efectos a corto plazo 
 El 42% de los solicitantes nunca buscarán empleo 
en la empresa nuevamente. 
 El 22% de los candidatos recomendará no trabajar 
en la compañía a otros candidatos. 
Efectos a largo plazo 
 Problemas de retención y lealtad. 
 Daños en la reputación de la empresa. 
 
2.2.1.6. Redes sociales como herramientas virtuales 
Según la consultora Talentforyou (2014)8 el candidato a una 
vacante de trabajo que acceda a las redes sociales y a internet en general 
para buscar diversas oportunidades laborales, debe preocuparse por tener 
un perfil correcto y una imagen adecuada. No basta con buscar el nombre 
en el buscador para ver qué información hay presente en la red. 
 
2.2.1.6.1. Linkedin 
Es la web laboral donde se debe encontrar la información 
profesional más completa. 
“Desde su creación en 2003, LinkedIn conecta a 
profesionales de todo el mundo para ayudarles a ser más 
 
8 Talentforyou (2014) Reclutamiento 2.0: Más allá de las redes sociales 
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productivos y a alcanzar todas sus metas laborales. Con más de 300 
millones de miembros en todo el planeta, incluidos directivos de 
todas las empresas de la lista Fortune 500, LinkedIn es la mayor red 
profesional del mundo en Internet. (Web Linkedin, 2015)9. 
 
2.2.1.6.2. Facebook 
Es una red más de uso personal, por lo que se debe cuidar 
mucho la privacidad e información que tiene la cuenta, la cual 
podría hacer perder la oferta del cargo frente a otros perfiles mejor 
elaborados. 
 




Según la Web de Computrabajo (2014)10 esta es la 
herramienta en la red de webs de trabajo líder en América Latina. 
La web ofrece a las empresas herramientas avanzadas para la 
gestión de los procesos de selección y da mayor facilidad a los 
diversos profesionales un mayor y mejor acceso a nuevas 






Según la Web de Bumeran (2015)11 son especialistas en 
Internet y en desarrollar soluciones tecnológicas para los procesos 
de recursos humanos de sus clientes. 
 
2.2.1.7.3. APTiTUS 
Según la Web de APTiTUS (2014)12 es el servicio que 
ofrece a las empresas para facilitarles y confiarles la contratación de 
 
9 Web de Linkedin (2015) Descripción de Linkedin 
10 Web Computrabajo (2014) www.computrabajo.com.pe 
11 Web Bumeran (2015) www.bumeran.com.pe 
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su distinto personal, mejorando los tiempos en cada una de las 
etapas del proceso de reclutamiento, selección y evaluación. 
 




Chiavenato (2000)13 enfoca que el reclutamiento consiste en un 
conjunto de procesos que tienden a atraer candidatos potencialmente 
calificados de ocupar puestos laborales en la organización. 
 
2.2.2.1.1. Reclutamiento Interno 
Según Alfredo Guth (2001)14, la empresa se encarga de 
buscar potenciales candidatos según la vacante disponible dentro de 
la propia empresa. Tiene ventajas usar este reclutamiento: 
 Conocimiento de la empresa y sus objetivos. 
 Los empleados se sienten más comprometidos. 
 
2.2.2.1.2. Reclutamiento Externo 
Según Guth (2001)15, Otra técnica que puede usar la 
empresa para detectar a los candidatos idóneos, es acudir al 
mercado laboral externo. Tiene ciertas ventajas como: 
 El horizonte de búsqueda se amplia. 
 Se atrae a gente con nuevas ideas. 
 
Las fuentes de contratación del personal en este tipo de 
reclutamiento son diversas, ya que encontramos candidatos 





12 Web Aptitus (2014) www.aptitus.com.pe 
13 Chiavenato (2000) Administración de Recursos Humanos 
14 Aguirre, Alfredo Guth (2001) Reclutamiento, Selección e integración de recursos humanos 
 
15 Aguirre, Alfredo Guth (2001) Reclutamiento, Selección e integración de recursos humanos 
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2.2.2.1.3. Reclutamiento 2.0 
Según Muñoz (2014)16 el gran momento que viven las 
nuevas tecnologías hace que las organizaciones y los profesionales 
de selección deban adaptarse al uso de las redes sociales. El nuevo 
reclutamiento y selección de personal representa un proceso de 
evolución y el concepto de reclutamiento 2.0 tiene cada vez más 
cabida en la realidad. 
Con el reclutamiento 2.0, los postulantes tienen la 
oportunidad de mejorar su perfil y se pueden enfocar en tener 
contactos profesionales mediante el networking. Ahora los 
profesionales y postulantes son tratados con más transparencia a 
través de los nuevos medios de comunicación. 
El método empresarial, de utilizar este proceso para el 
reclutamiento y la selección está muy usado entre las grandes 
empresas porque muchas de ellas empiezan a integrar las redes 
sociales en sus estrategias de selección. 
La red más utilizada por las empresas para buscar 
candidatos es LinkedIn (54%), seguida por Facebook (30%). 
Es evidente que la modernización del reclutamiento es un 





2.2.2.1.4. Importancia de las Redes Sociales en el Reclutamiento de 
Personal 
Según Muñoz (2014)17 La evolución que han pasado las 
redes sociales ha modificado en las empresas los procesos para 
detectar candidatos, ya que según el II Informe Infoempleo-Adecco 
sobre las redes sociales y el mercado de trabajo, el 57% de las 
empresas utilizan las redes sociales para el proceso de 
reclutamiento. 
 
16 Muñoz Guillén, Manuel (2014): Reclutamiento 2.0. 
17 Muñoz Guillén, Manuel (2014): Reclutamiento 2.0. 
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“Desde el punto de vista de un buen profesional, el 
empleo 2.0 no se busca, ‘te haya. Desde el otro punto de vista, el de 
las empresas, podría decirse que selección 2.0 no es buscar 
profesionales en las redes cuando se requieren sino identificarlos e 
interactuar con ellos antes de que sea necesario reclutarlos.” 
(Alcántara A. ,2012)18 
 
2.2.2.2. Selección 
Chiavenato afirma que la selección es la elección del individuo 
correcto para el cargo correcto. La selección, busca arreglar dos 
problemas fundamentales: 
 Adecuación del hombre al puesto. 
 Eficiencia del hombre en el puesto. 
 
Maria García N. (2001)19, define a la selección de personal 
como el análisis y método dirigido a identificar la integración del 
candidato mejor calificado para cubrir un puesto dentro de la 
organización. Éste sería un profesional con: 
 Capacidad para analizar y prever las necesidades del personal 
sean actuales o futuras. 
 Capacidad para definir el método de selección más adecuado a  
las necesidades y características del cargo. 
2.2.2.3. El proceso de reclutamiento y selección 
Idalberto Chiavenato apunta que el reclutamiento consiste en un 
conjunto de procesos que suelen atraer candidatos potencialmente 
calificados y capaces de ocupar puestos dentro de la organización. 
Básicamente es un sistema de información, mediante el cual la empresa 
comunica y ofrece al mercado de candidatos oportunidades de empleo 




18 Alcántara, A. (2012) Reclutamiento 2.0: ¿Cómo encuentran los profesionales de Recursos Humanos a las personas que buscan 
empleo? 
 
19 Maria Garcia Noya (2001) Selección de Personal 
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2.2.2.4. Fines del reclutamiento y selección de personal 
Según Carmen de la Calle (2004)20 los siete fines del 
reclutamiento podrían ser los siguientes: 
 Tener el número de candidatos que cumplen el perfil del puesto. 
 Reducir el nivel de cantidad de candidatos no aptos en perfil. 
 Reducir la probabilidad de abandono de trabajo por parte de los 
seleccionados. 












































20 Maria Carmen De la Calle (2004) Reclutamiento y Selección de Personal 
21 Rrhh-web.com (2006) Esquema sobre el Proceso de Reclutamiento y la Selección 
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Esquema sobre los pasos en el Reclutamiento (rrhh-web.com, 2006)21 
22 Arias Galicia (2004) Administración de recursos humanos 
23 Zully Gonzales (2001) Reclutamiento y Selección de Personal. 
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2.2.2.5.1. Planeación de Recursos Humanos 
Según Arias (2004)22 detectar en forma sistemática la 
previsión de empleados que tendrá una empresa, es una estrategia 
positiva pues permite la planificación anticipada y emplear los 
mejores recursos en el tiempo previsto. 
 
González (2001)23 indica que las organizaciones deben 
tener identificado las necesidades de personal a corto y largo plazo. 
Corto plazo en menos de un año, y largo plazo en un año en 
adelante. 
 
2.2.2.5.2. Necesidad de Recursos Humanos 
Empieza cuando se presenta una vacante disponible de 
algún cargo en la organización. 
 
2.2.2.5.3. Requisición 
La necesidad se materializa a través una hoja de 
requerimiento física o virtual. 
 
2.2.2.5.4. Análisis de puestos 
Con el requerimiento de personal, se hace el análisis de 
puestos, con el objeto de determinar los requerimientos que debe 
tener la persona para ocupar el puesto eficientemente. 
 
2.2.2.5.5. Fuentes de reclutamiento 
El reclutamiento es un conjunto de procedimientos que 
tienden a atraer candidatos calificados y capaces de ocupar cargos 
dentro de la empresa. Se entiende por fuentes de reclutamiento los 
lugares de inicio donde se podrá hallar los recursos humanos 
necesarios. 
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Existen dos fuentes de reclutamiento: externo e interno. 
“El reclutamiento se denomina externo cuando abarca 
candidatos reales o potenciales, disponibles u ocupados en otras 
empresas. Se denomina interno cuando aborda candidatos reales o 
potenciales ocupados únicamente en la propia empresa y su 
consecuencia es el proceso de recursos humanos” (Chiavenato, 
1990)24. 
El reclutamiento interno ocurre cuando, determinado cargo 
disponible en la empresa trata de llenarlo mediante la promoción de 
sus empleados. 
El reclutamiento es externo cuando la organización trata de 
ocuparla con personas externas a la organización. 
 
 
2.2.2.5.6. Solicitud de empleo 
Es común que la solicitud de empleo incluya información 
sobre, datos personales, preparación académica, antecedentes 
laborales, pertenencia a instituciones, distinciones, pasatiempo y 
referencias (Aquino, 1993)25 
 
2.2.2.5.7. Entrevista inicial 
Esta entrevista tiene por objetivo detectar de manera clara 
y en el menor tiempo posible los aspectos más notorios del 
candidato y su relación con los requerimientos del puesto. Si existe 
interés por ambas partes, se pasa a la siguiente etapa. 
 
2.2.2.5.8. Entrevista de selección 
La entrevista es una forma de comunicación interpersonal, 
que tiene por objetivo obtener información del candidato, y en 
virtud de las cuáles se toman determinadas decisiones. Cada 
entrevista tiene definitivamente un objetivo específico. 
 
24 Chiavenato, I. (1990) Fuentes de Reclutamiento 
25Aquino (1993) Solicitud de Empleo 
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2.2.2.5.9. Pruebas psicológicas 
Existen diversas pruebas psicológicas que miden 
determinadas características del candidato entre las más conocidas 
se encuentran: Pruebas de personalidad, intereses, rendimiento e 
inteligencia 
 
2.2.2.5.10. Entrevista final 
En su mayoría de las empresas el supervisor inmediato o el 
gerente del departamento es quien tiene la última palabra con 
respecto a la contratación de nuevos empleados. 
 
2.2.2.5.11. Examen médico 
El examen médico de ingreso tiene importancia básica en 
las empresas, porque influye en elementos tales como la cantidad y 
calidad de producción, índices de ausentismo y puntualidad entre 
otras. 
 
2.2.2.5.12. Decisión final 
Con la información recopilada de las fases del proceso de 
selección, se presenta al jefe inmediato como apoyo y decisión 
final. 
 
2.2.3. Definición de términos Técnicos 
 
 
2.2.3.1. Herramientas virtuales. Según Muñoz (2014)26 El momento que viven 
las nuevas tecnologías hace que las organizaciones y los profesionales de 
RRHH deban adecuarse a Internet y al uso de las redes sociales. El nuevo 
reclutamiento y selección de personal representa un proceso de evolución 





26 Muñoz Guillén, Manuel (2014): Reclutamiento 2.0. 
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2.2.3.2. Reclutamiento y Selección. Define el reclutamiento y selección de 
personal como el mercado de recursos humanos. Donde esta fuente es 
identificada para usar diferentes técnicas de reclutamiento de posibles 
candidatos. (Castellano de La Torre, 2013) 
Define la selección de personal como la elección de la persona 
idónea para un cargo específico y a un costo adecuado que permita la 
realización del trabajador en el desempeño de su puesto y el desarrollo 
de sus competencias a fin de hacerlo más eficiente. (Vallejo Salinas, 
1996) 
Define el reclutamiento de personal en términos cuantitativos de 
candidatos, con características y requisitos mínimos que deben tener para 
optar a un puesto. (López Mendoza, 2014) 
 
2.2.3.3. Reclutamiento. El reclutamiento se define como el procedimiento de 
atraer personas oportunamente en suficiente cantidad y con los correctos 
atributos y estimularlos para que soliciten empleo en la empresa. De 
igual forma, puede ser entendido como el proceso de identificar y atraer 
a la empresa a solicitantes idóneos. (Morales, Eli; Monografías)27 
 
2.2.3.4. Selección. El proceso de selección trata de una serie de pasos específicos 



















27 Eli Morales, Monografía (2014) “Reclutamiento de Personal” http://www.monografías.com/ 








3.1. Hipótesis de la investigación 
 
 
3.1.1. Hipótesis General 
 
 
Las herramientas virtuales influyen significativamente en el proceso de 




3.1.2. Hipótesis Específicas 
 
 
 Las herramientas virtuales influyen positivamente en los procesos de 
Reclutamiento de Personal de la mediana empresa en Lima en el año 2015. 
 Las herramientas virtuales influyen positivamente en los procesos de 
Selección de Personal de la mediana empresa en Lima en el año 2015. 
 Las herramientas virtuales influyen positivamente en la eficiencia del 
proceso de Reclutamiento del Personal de la mediana empresa en Lima en 
el año 2015. 
 Las redes sociales influyen positivamente en el proceso de Reclutamiento y 




3.2. Variables de la investigación 
 
 


























Es el proceso de atraer candidatos y tomar la 
decisión de contratar a quien cumpla con el 

















Las herramientas virtuales son nuevas 
tecnologías que permiten compartir los 
contenidos en internet a todos los trabajadores 














































































































   
2. Aprobar evaluaciones 
  14.25 
    
 
3.3. Metodología de la investigación 
 
 
3.3.1. Tipo de estudio 
El tipo de investigación es Aplicada porque según el autor Sánchez 
(1998)29 la información obtenida a través de este tipo de investigación puede 
ser aplicable en cualquier lugar y por lo tanto ofrece oportunidades 
significativas para su difusión. 
Tal es el caso que en presente proyectos se busca tener el 
conocimiento de la influencia de las herramientas virtuales en los procesos de 
reclutamiento y selección de personal en las empresas medianas para poder 
aplicarlas en todas las empresas. 
 
3.3.2. Nivel de la investigación 
Según el autor Dankhe (1986)30 el nivel de investigación es 
Descriptivo porque buscan especificar las propiedades importantes de 
personas, grupos o comunidades que son sometidos a análisis. 
El estudio busca describir como el personal de RRHH considera que 
influyen las herramientas virtuales en los procesos de reclutamiento y 
selección de personal en las medianas empresas. 
Asimismo según el autor Hernández (2014)31 también es Explicativo 
porque se centra en explicar por qué ocurre un fenómeno y en qué condiciones 
se da este, o por qué dos o más variables están relacionadas. 
Por lo tanto, también cumple el explicativo ya que se busca explicar 
cómo las herramientas virtuales influyen en los procesos de reclutamiento y 




29 Sanchez H. (1998) Metodología y diseños de la investigación científica. 
30 Dankhe G.L (1989) Investigación y comunicación. 
31 Hernandez R. (2014) Metodología de la investigación 
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3.3.3. Diseño de la investigación 
El diseño de investigación es no experimental ya que siguiendo a 
Hernández la investigación no experimental es lo que se realiza sin manipular 
deliberadamente las variables. Es decir, se trata de investigación donde no 
hacemos variar intencionalmente las variables independientes. Lo que 
hacemos en la investigación no experimental es observar fenómenos tal y 




n = muestra (7 funcionarios de RRHH) 
x = variable independiente (herramientas virtuales) 
y = variable dependiente (procesos de reclutamiento y selección) 
= influencia 
Ox = observación de la variable independiente 
Oy = observación de la variable dependiente 
 




Según Rosales (2011)32 es la colección de datos que corresponde a  
las características del total de individuos, valores u objetos en un proceso de 
investigación. 
La población del estudio está conformada Medianas empresas en 
Lima, 798 mil 497 empresas según INEI. 
 
Características: 
 Tamaño de empresa: mediana 




32 Angel Rosales G. (2011) Población, Muestra, Parámetro y Estadígrafo 
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3.4.2. Muestra 
Según Webster (2014)33 la muestra es una parte representativa de la 
población que es seleccionada para ser estudiada, ya que la población es muy 
grande para ser estudiada de forma total. 
Según Ferrer (2010)34 la Muestra es Incidental de tipo arbitraria 
porque se trata de un proceso en el que el investigador selecciona directa e 
intencionadamente los individuos de la población. Por lo cual hemos decidido 
entrevistar a 7 funcionarios del área de RRHH con las siguientes 
características: 
 Especialista en: Psicología Organizacional y/o selección de Personal. 
 Experiencia laboral: No menor de 5 años. 
 Cargo expectante: mínimo nivel de Analista. 
 
3.5. Método de investigación 
 
 
La metodología de la investigación es cualitativa ya que según el autor 
Pérez G. (2001)35 señala que el orden cualitativo se basa en comprender de una 
realidad que se creía desde sus aspectos particulares como base de un proceso 
histórico de construcción y observado a partir de la lógica y el sentir de los que 
intervienen, es como decir que es subjetivo. 
 
3.6. Técnicas e instrumentos de recolección de datos 
 
 
3.6.1. Técnica de recolección de datos 
Según McCracken (1988)36 para la definición de las técnicas e 
instrumentos de recolección de datos es necesario tener en cuenta: el enfoque 
desde el cual se plantea la investigación y el tipo de información que se 
pretende captar en relación a las características de la fuente o fuentes de 
información y el tiempo del que se dispone para todo el proceso. 
 
 
33 Allen Webster (2014) Estadística aplicada en los negocios 
34 Ferrer, J. (2010) Tipos de Muestreo 
35 Pérez, G. (2001) Modelos de investigación cualitativa en educación social y animación sociocultural 
 
36 McCracken, G. (1988) The Long Interview – Qualitive research methods 
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En cuanto a la idea del enfoque, las investigaciones de tipo 
cualitativo se enfoca en que las técnicas para general y recolectar la 
información, respondan a un tema particular que deriva de las características 
de cada persona, situación o grupo, más que un proceso de estandarización o 
igualdad de ambas. Así como deberán corresponder a los progresos obtenidos 
en el entendimiento de las realidades por parte del investigador, lo que llevará 
a que en ocasiones, en cada etapa de la investigación se tenga que cambiar las 
técnicas usadas. 
En base al tipo de información que se busca recoger, existen 
diferencias en las posibilidades de los instrumentos que se requiere emplear. 
Entonces, si lo que se intenta es entender cosas de la vida privada de una 
persona, como en el caso de las historias cotidianas de vida, la técnica más 
adecuada es la entrevista a profundidad, quizás agregándolo con el estudio de 
documentación personal. 
 
Las técnicas de recolección de datos según McCracken son las siguientes: 
 El análisis documentario. 
 La encuesta por zona. 
 Observación no participante y registro de observación 
 Observación participante y toma de notas. 
 La entrevista individual y uso de cuestionario. 
 La entrevista individual en profundidad 
 La entrevista del grupo focal. 
 
La técnica a utilizar es la entrevista individual libre y el uso del 
cuestionario ya que según McCracken ésta es la más convencional de las 
opciones de entrevista porque se caracteriza por la preparación anticipada de 
un cuestionario guía, donde de forma estricta y con una estructura. 
El cuestionario cumple diversas funciones: 
 Asegurar que el que investiga abarque todo el tema, en el mismo orden 
para cada entrevistado, teniendo en cuenta la consistencia y forma del 
texto de cada entrevista. 
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 Cuidar cada detalle del itinerario requerido para mantener la distancia 
profesional con la persona a entrevistar. 
 Establecer los medios para la dirección del discurso. 
 Permitir al que investiga prestar toda su atención al relato de su 
entrevistado. 
 
Aun así, con cada una de las respuestas del cuestionario, el 
investigador cualitativo suele explorar de manera inestructurada (esto es 
sistemática) aspectos derivados de las respuestas proporcionadas por el 
entrevistado. Para efectos del análisis no sólo basta con registrar las ideas sino 
que también se requiere considerar el lenguaje no verbal en el que estas ideas 
fluyen. 
 
3.6.2. Instrumento de recogida de datos 
El instrumento a utilizar es la guía de entrevista la cual contiene 7 
preguntas abiertas sobre las herramientas virtuales dirigidas a especialistas del 
área de reclutamiento y selección de personal porque se considera que tienen 
la experiencia y los estudios necesarios para poder hablar sobre diversas 
herramientas y de cómo éstas influyen en su trabajo. 
 Cantidad de preguntas: 7 
 Personal entrevistado: Especialistas que trabajen en el área de 
reclutamiento y selección. 
 
3.7. Métodos de Análisis de datos 
El método a utilizar a es Explicativo – interpretativo ya que según 
Heidegger (2003)37 en su método Hermenéutico define que el sentido de lo 
metódico de la investigación de los fenómenos es una interpretación. 
Este tipo de comprensión se llama interpretación esto no es más que 
ponerse en el acto absoluto de la comprensión ¿En qué consiste la comprensión? 




37 Heidegger, Martin (2006), Ser y Tiempo. 
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Sostiene Hiedegger que la interpretación no es específicamente el 
conocimiento de lo que uno comprende, sino cómo se desarrollan las posibilidades 
que se proyectan en el comprender. Siguiendo siempre el análisis de estos 
preparatorios de lo que suele ser cotidiano, se estudia el fenómeno de la 







4.1. Descripción de los resultados 
 
 




Apellidos y Nombres del Entrevistado: Fernando Raúl Correa Salas 
Profesión: Abogado Especialidad: Derechos laborales y de RRHH 
Centro de labores: Docente en UPC Experiencia: 8 años 
Cargo: Docente y Asesor externo empresarial en RRHH 
 
 
Le parecen innovadoras (tomando en cuenta la parte tecnológica) las 
herramientas virtuales empleadas para el Reclutamiento y Selección de 
personal. ¿Por qué? 
Entrevistado: Bueno, de hecho cuando yo empecé a trabajar en 
recursos humanos eran claramente herramientas innovadores que no se 
empleaban tanto, sin embargo ahora en el 2016 no solo son herramientas 
innovadoras sino que surge la necesidad de usarlas, es una herramienta que se 
utiliza de manera única, algunos se acompañan con herramientas más 
tradicionales como la publicación en diarios por ejemplo algunos no tienen el 
acceso total a estas herramientas ya que no cuentan con internet o tal vez sus 
cargos son más operativos o un nivel inferior, pero para un cargo medio se 
utilizan casi exclusivamente las herramientas de selección. 
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Entrevistador: Entonces consideras que a comparación de las 
herramientas de antes consideras que las de ahora son innovadoras 
 
Entrevistado: Si, definitivamente no solamente innovadoras sino 
también eficientes, se puede generar un resultado no solo innovador sino 
también más eficiente. 
 
¿Considera eficientes y eficaces las herramientas virtuales que emplea para 
el Reclutamiento y Selección de personal? Explique. 
Entrevistado: Un aspecto que ha hecho claramente más eficiente es 
en el sentido del costo de la herramienta, por ejemplo, si quisiéramos usar la 
herramienta de Facebook para publicar un aviso, el costo del aviso es cero, no 
cuesta; en cambio si quisiéramos una herramienta más tradicional esta costara 
bastante más, entonces para una empresa mediana o pequeña es un costo 
grande, tal vez para una empresa grande es un costo accesible, hay 
herramientas que son gratuitas como otras que cuestan dinero. Vuelvo a 
mencionar, uno usando la herramienta como Facebook permite ahorrar 
muchos costos para la búsqueda de personal. 
Entrevistador: ¿Consideras que van de la mano la eficiencia con la 
eficacia en las herramientas virtuales? 
Entrevistado: Sí, por ejemplo si yo quisiera buscar personal de nivel 
alto tal vez no optaría por una selección en Facebook, yo usaría tal vez una 
herramienta un poco más como el Linkedin que me parece una herramienta 
ideal para esos cargos; en cambio si yo quisiera reclutar personal de cargos 
medios o más bajos entonces podría usar paginas como Facebook, 
Computrabajo o Aptitus. 
Ya sea el cargo alto, medio o bajo dependerá la herramienta virtual 
que usare para que sea más eficiente y eficaz. 
 
¿Considera que tiene accesibilidad y disponibilidad a la información en todo 
momento mediante las herramientas virtuales que emplea para los procesos 
de Reclutamiento y Selección de personal? ¿Por qué? 
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Entrevistado: Sí, por ejemplo hay otra ventaja adicional y es que al 
ser herramientas virtuales uno puede monitorear así en cualquier momento y 
desde cualquier aparato electrónico ya sea una Tablet o un celular, y el tiempo 
de respuesta o sea el tiempo que se demoran los postulantes en mandar su hoja 
de trabajo, por ejemplo yo podría usar Linkedin con los datos que las personas 
publican en sus perfiles. 
 
 
¿Cree Ud. que son útiles las herramientas virtuales que emplea para un 
anuncio de oferta laboral? ¿Por qué? 
Entrevistado: Las herramientas te brindan muchas opciones, si con 
eso te refieres a útiles pues de hecho sí lo son. Las herramientas te permiten 
personalizar más el aviso que quieres publicar, dirigirte más a un público 
selecto, combinarlo con otras herramientas para su difusión. Las herramientas 
son bastantes versátiles para usarlas. 
 
¿Considera útiles las herramientas virtuales que emplea para búsquedas 
masivas de un determinado perfil? ¿Por qué? 
Entrevistado: Sí, de hecho sabiéndolas utilizar. Por ejemplo, para 
cargos en los cuales yo pueda presumir que el postulante pueda tener acceso a 
internet de manera relativamente constante es bastante útil usar la 
herramienta; sin embargo tengo un cago que no vaya a tener mucho acceso ya 
sea por tiempo o temas económicos. Por ejemplo, antes un cargo que era 
bastante difícil y que no había mucha respuesta eran motorizados o 
mensajeros, en esos casos las personas no tenían acceso a internet ya sea por 
nivel económico o por tiempos de trabajo, entonces era necesario ayudarse 
con herramientas como diarios y volantes ya que estas personas tenían mayor 
acceso a diarios que al internet. 
Entrevistador: ¿Has empleado herramientas para proceso masivos? 
Entrevistado: muy masivos no, de hecho en el caso de proceso más 
grande habré buscado aproximadamente 30 trabajadores. En esos supuestos 
habría no solo incluso que utilizar una herramienta sino dos o tres. 
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Entrevistador: ¿Qué herramientas utilizarías para estos casos de 30 
trabajadores de nivel operativo? 
Entrevistado: Definitivamente usaría aviso en Facebook, aviso en 
diarios como complemento, avisos en Computrabajo y Aptitus que permiten 
una difusión mayor. Esas serían las que usaría, también depende mucho el 
cargo, por ejemplo en el caso de un cargo de oficina me centraría en avisos 
por internet ya que en el caso que sean más operativos no tengan acceso a 
internet durante el día. 
 
 
¿Las herramientas virtuales que emplea le ayudan a determinar si el 
postulante cumple con el perfil? Explique 
Entrevistado: Sí, pero con sus diferencias. Por ejemplo, hay bolsas de 
trabajo que nos permite hacer un trabajo de filtrado más avanzado, hay veces 
que se tiene que hacer un pago mensual, entonces o que nos permite esta bolsa 
de trabajo es que nos devuelva los perfiles que cumplen los requisitos que sea 
ha planteado. En el caso de Computrabajo por ejemplo si yo tuviera la 
suscripción gratuita entonces no tuviera la opción de filtrado, simplemente me 
manda todos los CV que hay; en cambio si uso la opción de pago esto me 
permitirá usar el filtro del perfil que busco. Otra manera de filtrar es el uso de 
Linkedin porque también ayuda a quedarme solo con los cargos que yo  
busque en concreto, en Linkedin también hay versiones gratuitas como de 
pago, tal vez para empresas pequeñas o medianas opten por la versión 
gratuita, pero si tuviera más presupuesto optaría por la versión de pago. 
Entrevistador: ¿Cuáles herramientas te han ayudado más en la 
búsqueda de perfil? 
Entrevistado: por un tema de difusión es el Facebook, de modo que 
en la práctica si tuviera que elegir una seria el Facebook, ya que es una 
herramienta que todo el mundo usa, es una puerta abierta para muchas 
personas. En cambio en el caso de Linkedin hay gente que se crea sus perfiles 
pero no suelen entrar mucho. En cambio Facebook está conectado todo el 
mundo y por lo tanto permite llegar a más gente. Creo que la más eficaz es el 
Facebook. 
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Entrevistador: es muy interesante como el hecho que a pesar que 
Facebook no sea una página especializada en temas de laborales como 
Linkedin igual sea la más usada. 
Entrevistado: Sí, es muy interesante como mencionas tú, no está 
creada para ser una herramienta de selección, pero tiene la gran ventaja de ya 
insistir en la mayoría de personas, ya tenerlo disponible la mayoría de 
personas, es la posibilidad de ser visto por mucha gente, y es algo que las 
demás herramientas virtuales no tienen. Por ejemplo, si yo contrato una 
consultora para que realice el proceso de selección las personas están 
conscientes del trabajo pro no es constante esto, en cambio el trabajo es 
constante, yo creo que las empresas son conscientes de esto y más empresas 
las están usando para mejorar los procesos de selección. 
 
¿Considera que las herramientas virtuales que empleas te ayudan en la 
realización de Informes Psicolaborales? ¿Por qué? 
Entrevistado: Herramientas virtuales que te ayuden a hacer la 
evaluación psicológica, de hecho las hay, pero la mayoría son de pago. Lo que 
ocurre es que yo podría utilizar una herramienta virtual muy básica para 
ayudarme en ciertas etapas del proceso, no solo para reclutamiento si, podría 
crear una lista de preguntas o encuesta en Google para que los candidatos 
llenen su información; sin embargo en cuanto a las pruebas psicológicos en 
concreto yo siempre he pensado que eso los debe hacer un psicólogo en 
persona, es decir no estoy muy seguro que aunque sé que hay opciones 
virtuales de pruebas psicotécnicas y psicológicas yo creo que eso tiene que 
hacerlo en persona un psicólogo. Es que lo que ocurre que cuando se 
virtualiza las pruebas pueden perderse muchos elementos que son útiles de 
verlos en persona. Entonces ahí yo tendría mucho reparo, incluso hay muchas 
empresas que han empezado a hacer entrevistas laborales mediante 
videoconfercias, de nuevo menciono que no estoy seguro que es muy útil, por 
ejemplo lo que se debe evaluar en una entrevista en persona lo que se debe 
evaluar también es la postura, la mirada, el lenguaje no verbal de los 
candidatos, como tienen colocado los brazos y las manos sobre el escritorio 
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entonces ahí se puede perder esto ya que se estaría virtualizar el proceso al 
usar herramientas virtuales. 
Entrevistador: Entonces consideras rígidas por así decirlo las 
herramientas virtuales ya que no llegan a evaluar completamente. 
Entrevistado: Sí, exactamente, no niego que de repente n el futuro 
estas etapas se virtualicen un poco más, pero hay ciertos riesgos, creo que para 
ciertas etapas pueden ser muy provechosas las herramientas virtuales pero 
para el tema psicológico considera que es necesario el contacto y la presencia 
física entre el candidato y el psicólogo o evaluador. 
Entrevistador: Esto de que no lo consideras para el tema de informes 
psicolaborales, lo aplicas para todos los cargos desde operativos hasta mandos 
altos. 
Entrevistado: No, yo como regla lo aplico para cualquier nivel. Sin 
embargo, hay ciertos cargos en los cuales se podría aplicar, por ejemplo, si yo 
contacto 20 personas que las reúno para completar ciertas pruebas creo que en 
esos casos sería más fácil aplicar dichas pruebas en estas convocatorias 
masivos. Pero igual considero que es necesario que se evalúen temas de 
personalidad y de competencias ya que es muy valioso incluso en cargos bajos 
o en convocatorias masivas. En esta etapa en concreto del proceso yo me 
resisto más a la virtualización. 
 




Apellidos y Nombres del Entrevistado: Cynthia Chang Escobedo 
Profesión: Psicóloga Especialidad: Psicología Organizacional 
Centro de labores: RCS Capital Humano (Consultora) 
Experiencia: 5 años 
Cargo: Analista de reclutamiento y selección 
 
 
¿Le parecen innovadoras (tomando en cuenta la parte tecnológica) las 
herramientas virtuales empleadas para el Reclutamiento y Selección de 
personal? ¿Por qué? 
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Entrevistado: Claro que sí. En el área de selección estas herramientas 
son muy útiles, nos ayuda a manejar de la mejor forma nuestros procesos, 
acortamos el tiempo de espera para cubrir la vacante, tener mayor 
acercamiento a los postulantes, y ahorramos tiempo. 
 
¿Considera eficientes y eficaces las herramientas virtuales que emplea para 
el Reclutamiento y Selección de personal? Explique. 
Sí los considero como tal. A ver te explico, como te mencione 
anteriormente estas herramientas nos ayuda a manejar procesos en corto 
tiempo. Una persona encargada de selección puede tener como 5 a 10 
procesos abiertos (te estoy dando un ejemplo pequeño, porque en ocasiones 
podemos manejar más procesos), y muchas veces son puestos diferentes; por 
cada proceso debemos de entregar una terna, candidatos ya pre seleccionados 
por nosotros, conociendo muy bien el perfil podemos pre seleccionar a los 
candidatos con un filtro curricular, debido al corto tiempo y en la mayoría de 
las ocasiones el candidato no tendría disponibilidad para pasar una entrevista  
o evaluación en nuestras oficinas, las herramientas virtuales nos ayuda a no 
perder a esos candidatos. Pasan por pruebas psicológicas con una plataforma 
virtual que manejamos, ingresando un usuario y contraseña pueden resolver 
los test sin ningún problema. Obviamente eso no queda allí no más, nos 
apoyamos de las videollamadas para realizar entrevistas, ya que muchos de 
nuestros candidatos se encuentran trabajando o en algunos casos no se 
encuentran en Lima. Acortamos tiempo y nos ayuda a tener resultados de 
pruebas de forma inmediata, esto agiliza el proceso. Y así podemos entregar 
nuestra terna a nuestros clientes en un tiempo menor y con candidatos de 
primera. 
Pero como te dije, esto ayuda cuando conoces muy bien el perfil, de 
no ser así, por más que uses todas las herramientas virtuales más modernas 
que existan no te sirve de nada, porque tendrías candidatos que quizás 
cumplan solo con los requisitos mínimos. 
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¿Considera que tiene accesibilidad y disponibilidad a la información en todo 
momento mediante las herramientas virtuales que emplea para los procesos 
de Reclutamiento y Selección de personal? ¿Por qué? 
Entrevistado: Si, lo bueno de las herramientas virtuales, es que con 
conexión a internet tienes acceso en cualquier momento y lugar. Desde una 
computadora hasta desde tu celular puedes acceder a ello. En muchos casos 
existen aplicativos para móviles. 
Entrevistador: ¿Qué herramientas virtuales crees que cumplen con lo 
que mencionas respecto a la accesibilidad y disponibilidad? 
Entrevistado: A ver, para reclutar potenciales candidatos manejamos 
las redes sociales: Facebook, Linkedin y a través de nuestras páginas oficiales 
tenemos contacto con ello y por ese medio podemos mantener la 
comunicación. Para las entrevistas usamos videollamadas, y hay muchos 
aplicativos que nos ayuda a realizarlo sin problemas: Hangout y Skype. En el 
caso de las pruebas virtuales con una computadora e internet podemos tener 
acceso a los resultados. 
¿Cree Ud. que son útiles las herramientas virtuales que emplea para un 
anuncio de oferta laboral? ¿Por qué? 
A ver las herramientas virtuales para que funcionen debes de conocer 
bien tu mercado y tu sección de profesionales, por ejemplo las redes sociales 
para buscar operario de construcción no funciona. Si nuestro perfil requerido 
es más de staff de empleado, mando medio o jefaturas podemos abarcar varios 
campos. Por ejemplo Linkedin que es una red social profesional ayuda mucho 
para cargo altos, te ayuda tanto para buscar una vacante específica o para tener 
una base de datos de profesionales. Ahora las redes sociales no solo funcionan 
para publicar los anuncios de ofertas laborales, también se usan para hacer 
búsquedas proactivas de profesionales o como lo conocemos llamado 
“hunting”. A través de las redes podemos invitarlos a que participen a una 
vacante. El Facebook desde una página oficial de la empresa publicamos la 
vacante requerida y a través de las etiquetas podemos tener candidatos, o 
muchos de ellos nos envían sus cv. 
54  
¿Considera útiles las herramientas virtuales que emplea para búsquedas 
masivas de un determinado perfil? ¿Por qué? 
Entrevistado: Como te comente anteriormente, las redes funcionan 
pero tienes que conocer bien tu mercado. Por ejemplo en las redes existen 
grupo de bolsas de trabajo donde puedes publicar tu requerimiento para poder 
obtener candidatos. Pero no tendrás respuesta inmediata y de forma masiva, si 
buscas ventas u operarios te llegaran un número de hojas de vida mínima. Ese 
tipo de vacantes ayuda más cuando lo publicas en las bolsas como Bumeran, 
Aptitus o en el mismo periódico. 
Entrevistador: ¿Que herramientas usarías para una búsqueda masiva 
de personal operativo? 
Entrevistado: Uso las bolsas de trabajo de Bumeran, Aptitus y 
Computrabajo. Me apoyo bastante del portal del Ministerio de trabajo. Y en 





¿Las herramientas virtuales que emplea le ayudan a determinar si el 
postulante cumple con el perfil? Explique 
Entrevistado: Con las bolsas de trabajo nos ayudamos mucho debido 
a que allí ingresan su experiencia. En el caso de Linkedin, los profesionales 
que se encuentran en esa red tienen su perfil más actualizado que en lo que 
puedas encontrar en las bolsas de trabajo. Con ello podemos ir avanzando con 
un primer filtro, luego se le invita a la convocatoria para que nos alcance su 
hoja de vida y comentarle sobre la posición. Si todo esta correcto se pasa a 
una entrevista y a evaluarlo con los test psicolaborales virtuales. Pero como te 
comente anteriormente, las herramientas virtuales no sirven si es que no 
conoces bien a tu cliente y a tu requerimiento (perfil de profesional que estás 
buscando). 
 
¿Considera que las herramientas virtuales que empleas te ayudan en la 
realización de Informes Psicolaborales? ¿Por qué? 
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El portal de test psicológicos que usamos nos ayuda para sacar un 
perfil del candidato. Las pruebas no son 100% exactas, estos te ayudan a 
dirigir bien la entrevista y ahondar en algunos campos. Sí nos ayudan la 
plataforma, si no fuese así no la aplicaríamos, pero esto se complementa con 
una buena entrevista. Nos ahorra tiempo, porque estos pueden ser resueltos 
desde una oficina o en casa, nosotros nos preocuparíamos más por la 
entrevista. 
 
4.1.3. Entrevista a la Especialista Lady Tarazona 
Datos personales: 
Apellidos y Nombres del Entrevistado: Lady Tarazona Rea 
Profesión: Psicóloga Especialidad: Psicología Organizacional 
Centro de labores: RCS Capital Humano (Consultora) 
Experiencia: 6 años 






¿Le parecen innovadoras (tomando en cuenta la parte tecnológica) las 
herramientas virtuales empleadas para el Reclutamiento y Selección de 
personal? ¿Por qué? 
Entrevistado: Considero que las herramientas que usamos en la 
empresa son tecnológicas e innovadoras porque no solo nos centramos en usar 
las típicas herramientas que antes se usaban como el enviar las pruebas en 
formatos Excel para que el candidato resuelva y complete sus datos, sino que 
ahora empleamos pruebas virtuales a través de diversas plataformas. 
Además no solo las herramientas virtuales netamente de selección 
son las que usamos, también suelo emplear páginas como Facebook y 
Linkedin para poder publicar anuncios de ofertas laborales. Esto demuestra 
que la empresa y nuestras funciones como reclutadores de personal van acorde 
a las nuevas tecnologías e innovaciones que puedan salir al mercado. 
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¿Considera eficientes y eficaces las herramientas virtuales que emplea para 
el Reclutamiento y Selección de personal? Explique. 
Entrevistado: Sí, cada herramientas la considero muy eficiente según 
el uso que se le dé, cada una cumple un papel muy importante. 
Entrevistador: ¿y respecto a cuán eficaces? 
Entrevistado: Sí, por supuesto, de hecho depende mucho el enfoque 




¿Considera que tiene accesibilidad y disponibilidad a la información en todo 
momento mediante las herramientas virtuales que emplea para los procesos 
de Reclutamiento y Selección de personal? ¿Por qué? 
Entrevistado: Creo que son accesibles siempre y cuando se cuenten 
con los requisitos necesarios como es el internet el cual es indispensable y 
también cabe mencionar que algunas herramientas tienen un costos como es el 
uso de bolsas de trabajo virtuales, en este caso último la que usamos es 
Bumeran, el cual si quieres acceder a mayor información y mayores 
contenidos pues tienes que hacer un pago mayor al básico. 
Ahora también una clara ventaja es que se pueda acceder a algunas 
herramientas mediante cualquier dispositivo electrónico, claro siempre y 
cuando se cuente con el internet, por ejemplo la herramienta de Facebook se 
pueda tener acceso desde un celular, Tablet, laptop, etc., ahí podemos ver que 
la disponibilidad de la información es inmediata y que la accesibilidad se 
pueda dar de cualquier sitio. 
 
¿Cree Ud. que son útiles las herramientas virtuales que emplea para un 
anuncio de oferta laboral? ¿Por qué? 
Entrevistado: Dependiendo la herramienta considero que sí. En los 
casos de anuncio de oferta laboral las herramientas que usamos es la bolsa de 
trabajo de Bumeran, Linkedin y Facebook. Todos estos medios nos han sido 
eficaces claro está que cada uno tiene sus características y creo que de acuerdo 
al puesto es que se ha tenido mayor éxito. Por ejemplo, para cargos operativos 
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la página de Facebook ha sido muy buena pues es una difusión rápida entre 
mucha gente que se muestra interesada y sobretodo que cumple con el perfil, 
pero para un puesto de rango medio o jefatura es indispensable hacer el 
anuncio por Bumeran ya que esta página es más forma y especializada en 
temas de anuncios laborales además que permite colocar mayor contenido de 
información. 
 
¿Considera útiles las herramientas virtuales que emplea para búsquedas 
masivas de un determinado perfil? ¿Por qué? 
Entrevistado: Considero que sí. He monitoreado procesos de 
búsquedas masivas y como te comenté depende mucho la posición que se 
busca para poder determinar la herramienta a usar. En casos de procesos 
masivos hemos usados Facebook y Bumeran ya que consideramos estos 
puestos como operativos y en cuanto a mandos medios y jefaturas hemos 
usado Linkedin, Facebook y Bumeran, mientras más postulantes mejor ya que 
es más complicado que calce con el descriptivo del puesto ya sea por la 
experiencia o por los estudios. Por ejemplo, para puestos como Operadores 
telefónicos o de ventas la herramienta Facebook es de gran ayuda, pues a 
pesar que es gratuito publicar en ésta también permite una mayor difusión, y 
siguiendo con este puesto es muy probable que muchas personas cumplan con 
los requisitos del puesto, los cuales suelen ser algo básicos. 
 
¿Las herramientas virtuales que emplea le ayudan a determinar si el 
postulante cumple con el perfil? Explique 
Entrevistado: Yo creo que sí, hay herramientas que permiten realizar 
filtros, por ejemplo Bumeran permite colocar preguntas pre filtro la cual al 
momento que la persona postula tiene que contestas obligatoriamente las 
preguntas que le indiquen para que se pueda hacer efectiva la postulación, 
entonces con este medio ya hacemos un pre filtro de los postulantes en el cual 
podemos determinar estudios y experiencia. Siguiendo con Bumeran, hay 
opciones que ingresando con tu usuario te permite poder realizar filtros de 
búsqueda entre todos los cv que han llegado y se pueda seleccionar y 
visualizar cuales son los que se requieren. 
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Entrevistar: ¿Qué herramientas consideras que no te ayudarían a 
realizar algún tipo de filtro? 
Entrevistado: A mi parecer el Facebook a pesar de ser muy útil no 
permite realizar un filtro pues está disponible para que muchas personas 
puedan visualizar el anuncio y que manden su CV al correo o dirección que se 
indique. 
Linkedin también podría mencionarlo pero la diferencia es que el 
Linkedin si alguna persona se ve interesada en el puesto pues basta con 
ingresar a su perfil para ver si cumple con los requisitos, en parte ayuda como 
un pre filtro. 
 
¿Considera que las herramientas virtuales que empleas te ayudan en la 
realización de Informes Psicolaborales? ¿Por qué? 
Entrevistado: Me ayudan a darme una idea en general y a 
complementar, pero no son factores decisivos, pues considero que sí o sí la 
persona debe ser evaluada personalmente para poder llegar a un mejor análisis 
del candidato. Por ejemplo, lo que suelo hacer es que antes de la entrevista 
resuelvan los test virtuales y para la entrevista ya tengo una idea general, y 
después ya puedo realizar el informe respectivo según mi criterio personal y 
profesional considerando también como apoyo los resultados del test virtuales, 
ya que muchas veces los test virtuales suelen ser muy cerrados o rígidos con 
sus resultados y no profundizan o no llegan a una perspectiva como se haría  
en una entrevista presencial. 
 




Apellidos y Nombres del Entrevistado: Alexander Mariano Martínez Talla 
Profesión: Psicólogo Especialidad: Psicología Organizacional 
Centro de labores: Ministerio de Trabajo y Promoción del Empleo 
Experiencia: 6 años 
Cargo: Asesor en búsqueda de Empleo 
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¿Le parecen innovadoras (tomando en cuenta la parte tecnológica) las 
herramientas virtuales empleadas para el Reclutamiento y Selección de 
personal? ¿Por qué? 
Entrevistado: Bueno, actualmente trabajo en sector público y creo 
que a diferencia del sector privado las herramientas virtuales no son tan 
innovadoras ya que el procedimiento es a través de concursos público y se 
maneja un sistema más rígido, pero en mi experiencia en sector privado y por 
el panorama que percibo pueda indicar que existen diversas herramientas 
virtuales que ayudan en los procesos de reclutamiento y selección de personal, 
por ejemplo en mi experiencia yo he usado bolsas de trabajo como 
Computrabajo la cual en ese entonces era una herramienta innovadora, claro 
que ahora han aparecido más bolsas de trabajo virtuales y mayores 
herramientas, considero que todas han de ser innovadoras y ayudan en los 
procesos de selección. 
 
¿Considera eficientes y eficaces las herramientas virtuales que emplea para 
el Reclutamiento y Selección de personal? Explique. 
Entrevistado: Creo que herramientas como bolsas de trabajo virtuales 
siempre serán eficientes en el sentido que permite agilizar procesos y filtros de 
cv; y eficaces en el sentido que logran su objetivo el cual es poder tener al 
candidato idóneo para el cargo. Claro que lo te menciono es en el caso del 
sector privado ya que como te comenté en el sector público no se suelen usar 
las bosas de trabajo. 
 
¿Considera que tiene accesibilidad y disponibilidad a la información en todo 
momento mediante las herramientas virtuales que emplea para los procesos 
de Reclutamiento y Selección de personal? ¿Por qué? 
Entrevistado: En temas generales considero que las herramientas 
virtuales que se usan para el reclutamiento de personal se pueden acceder 
desde cualquier sitio y mediante muchos dispositivos con acceso a internet. 
Esto es algo que me parece perfecto porque por una parte desaparece la 
necesidad urgente de tener que llegar a tu oficina de trabajo para poder 
monitorear el proceso, sino que puedes hacerlo desde un dispositivo móvil 
60  
incluso, tal es el caso de Facebook que a la fecha a pesar de ser una red social 
y que no tenga como finalidad el ofrecer empleos, pues los reclutadores lo 
emplean como un medio más de reclutamiento y que por lo visto da resultados 
positivos. 
 
¿Cree Ud. que son útiles las herramientas virtuales que emplea para un 
anuncio de oferta laboral? ¿Por qué? 
Entrevistado: Bueno, el anuncio que usamos es a través del portal 
web Empleos Perú, el cual es propio del Ministerio de Trabajo, mediante esta 
página es que se publica la convocatoria y está disponible para todos, ahora en 
la misma página del Ministerio de Trabajo también se publica la convocatorio 
de personal en la página web del Ministerio de Trabajo, en esta se colocan las 
bases y los requisitos para postular. Creo que estas herramientas web son muy 
útiles ya que permiten llegar a muchas personas. 
 
¿Considera útiles las herramientas virtuales que emplea para búsquedas 
masivas de un determinado perfil? ¿Por qué? 
Entrevistado: Sí, definitivamente el hecho que se haga a través de la 
web es fundamental para que muchas personas puedan ver el anuncio o la 
publicación y puedan postular, a mayor cantidad de cv es muy probable que 
hayan varios postulantes que calcen con el perfil del puesto. 
 
¿Las herramientas virtuales que emplea le ayudan a determinar si el 
postulante cumple con el perfil? Explique 
Entrevistado: Depende de la herramienta, por ejemplo en 
Computrabajo existe la posibilidad de hacer búsqueda de cv según los 
requerimientos del puesto y de esta manera hacer filtro entre los que cumplen 
y los que no, claro esto se da en el sector privado y en el tiempo que yo usaba 
esta herramienta es así como funcionaba, imagino que ahora ha de haber 
mejorado mucho para estar igual que las otras bolsas de trabajo virtuales. En 
cuanto a sistema de reclutamiento y selección en entidades públicas también 
suele ser efectivo y previo filtro, ya que las personas saben que sí o sí deben 
61  
cumplir con los requisitos estipulados en las bases sino no pasarán a la 
siguiente etapa del proceso. 
 
¿Considera que las herramientas virtuales que empleas te ayudan en la 
realización de Informes Psicolaborales? ¿Por qué? 
Entrevistado: Para realizar los informes lo hacemos mediante la 
entrevista presencial y en ese momento es donde se le realiza los test 
laborales, no suelo enviarles por correo ya que serían demasiados, además que 
a este punto solo llegan los que han avanzado durante el proceso hasta el 
punto de las entrevistas. Creo que si aplicaría evaluaciones virtuales servirían 
como apoyo, ya que la mejor información para hacer un informe se obtiene en 
una entrevista cara a cara lo cual se pierde cuando se virtualiza esta parte del 
proceso. 
 
4.1.5. Entrevista al Especialista Pablo Mancilla 
Datos personales: 
Apellidos y Nombres del Entrevistado: Mancilla Sánchez, Pablo Alonso 
Profesión: Ingeniero Industrial 
Especialidad: Recursos Humanos 
Centro de labores: MANPOWER 
Cargo: Jefe de Personal 
Años de experiencia: 8 años 
 
 
¿Le parecen innovadoras (tomando en cuenta la parte tecnológica) las 
herramientas virtuales empleadas para el Reclutamiento y Selección de 
personal? ¿Por qué? Explique con un ejemplo. 
Sí, pues el ahorro de tiempo que significa su uso es realmente 
considerable. Los sistemas están tan programados, que permiten facilitar la 
búsqueda y elegir de forma precisa, determinadas características en un 
determinado puesto. 
Tienen tantas opciones, sub divididas en filtros por tipos, que al 
querer encontrar determinado perfil, basta con introducir determinadas 
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características y la información estará a la mano, de forma rápida, práctica, 
sencilla y con mínimos márgenes de error. 
Además, si tenemos en cuenta el tema de lo cambiante que es la 
tecnología, lo rápido que evoluciona, los métodos que existen en la actualidad 
para ir de la mano con ella sin atrasarse, y como el tiempo se ha vuelto un 
recurso fundamental dentro de las organizaciones, la innovación para el 
reclutamiento de personal, hace que las búsquedas sean más precisas, se 
obtenga lo que se quiere y el tiempo sea el menor. 
 
¿Considera eficientes y eficaces las herramientas virtuales que emplea para 
el Reclutamiento y Selección de personal? Explique con un ejemplo. 
Sí tienen y cuentan con ratio de eficiencia y eficacia, que al menos en 
MANPOWER se mide contantemente, cada personal de reclutamiento cuenta 
con un login al sistema, el cual le permite medir el período en el cual ellos  
han logrado ubicar al personal con el perfil deseado para el puesto que se está 
requiriendo, teniendo en cuenta todas las características que se han solicitado, 
y que el candidato seleccionado, si no ha superado, como mínimo se alinee 
con lo requerido. 
Si nos genera eficiencia evidenciada relacionada más que nada en el 
tiempo, el mismo que si se ve de una manera monetaria, lo podemos 
relacionar inclusive con la inversión. 
Entonces sí hay eficiencia y eficacia. Si a la par también nos facilita 
el trabajo, se considera un complemento, pero para nosotros el factor tiempo 
es un indicador muy importante que marca una línea de lo que nos aporta 
como organización y lo que no. 
Lo que sucede es como una simbiosis, utilizamos la herramienta 
virtual, que en MANPOWER es la herramienta Recllutamiento 2.0 el cual es 
operado por gente, que se encargue de programar los perfiles y que lleva a 
cabo todo el proceso de reclutamiento, desde el prefiltro, hasta la selección del 
candidato. Es decir que se requiere del sistema y el elemento humano, pero el 
sistema hace que el trabajo del elemento humano, tenga mas exactitud, menos 
error, tenga menos dispersión en tiempo, y el humano hace que el sistema 
tenga el criterio que no tiene de forma individual. 
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Si vamos a usar una herramienta, pero esta requiere tanta información 
y no nos va a ayudar a seleccionar a la persona indicada, o para lograrlo el 
tiempo que se requiera va a ser mucho, entonces, no la consideramos como 
opción, pues su aporte no estará alineado con lo que busca la empresa. 
Nosotros ingresamos mucha data para un perfil, sean aspectos 
cualitativos, académicos, hasta cuantitativos. Por ejemplo si queremos un 
candidato que tenga habilidades blandas, se incluyen en la programación del 
perfil que se quiere seleccionar, y aunque no se meten todas, al ingresar la 
mayoría en el sistema, esto se ve reflejado rápidamente en la respuesta y el 
tiempo hasta recibirla. 
En realidad lo que se quiere y espera es que con el tiempo esto sea 
más y más automático, lo que incrementaría aun más sus niveles de eficiencia 
y eficacia, de momento no se puede abarcar todo. 
¿Considera que tiene accesibilidad y disponibilidad a la información en todo 
momento mediante las herramientas virtuales que emplea para los procesos 
de Reclutamiento y Selección de personal? ¿Por qué? Explique con un 
ejemplo. 
El sistema de Reclutamiento 2.0 que usa MANPOWER fue 
implementado en el 2015, el primer país en usarlo fue México, que es la 
matriz en Latinoamérica y el año pasado llegó a Perú por sus operaciones 
masivas, por ejemplo con el RPO que se tiene con el BCP. 
Existen cursos de capacitación para el personal encargado, pero son 
bastante sencillos, muy amigables y se trabajan como si fueran un portal web, 
la información siempre está disponible, aunque va a depender mucho de la 
velocidad del ancho de banda de internet para tener mayor velocidad en el 
acceso de la información, pero la información igual va a estar ahí. En un 
ancho de banda no muy bueno, cada consulta puede tardar 5 minutos, pero si 
es uno bueno puede tardar 2 segundos. 
Las capacitaciones no deben durar más de dos sesiones 
aproximadamente. Sí es bastante amigable, sencilla de usar, programable y la 
información siempre está a la mano. 
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¿Cree Ud. que son útiles las herramientas virtuales que emplea para un 
anuncio de oferta laboral? ¿Por qué? Explique con un ejemplo. 
Sí, son muy útiles. Reclutamiento 2.0 brinda aspectos que hacen que 
la información sea muy simple de obtener, y el detalle a publicar sea el 
específico. 
Sin embardo debemos asumir que también es un poco engorroso, 
pues al querer imitar la capacidad que tiene un reclutador o una persona y 
llevarlo al sistema, hace que las opciones a programar sean mucho más 
amplias, por lo tanto es sencillo, pero es un proceso largo generar un perfil. 
Una vez que el sistema está cargado, las publicaciones son 
automáticas. En nuestro caso primero se hace una publicación interna para 
nuestros colaboradores, llamados por nosotros asociados para que ellos si 
cumplen con el perfil y con previa autorización de sus jefes, puedan participar 
como cualquiera del proceso de selección. Es un insourcing. 
La herramienta Reclutamiento 2.0 que usamos sin embargo, no 
replica ofertas laborales hacia afuera, nosotros lo hacemos mediante el portal 
de BUMERAN. 
 
¿Considera útiles las herramientas virtuales que emplea para búsquedas 
masivas de un determinado perfil? ¿Por qué? Explique con un ejemplo. 
Tienen mucho alcance, sobre todo como en nuestros caso cuando se 
juntan el Reclutamiento 2.0 y BUMERAN, lo que estamos buscando es que el 
2.0 se pueda linkear en BUMERAN. 
El anuncio es realizado para todos, pero como un mismo candidato 
puede postular a 1 ó más puestos dentro de la organización y lo mismos en 
otras organizaciones, también se usa para obtener información de otros 
portales donde se cargan perfiles profesionales. 
Como la información es guardada de forma histórica y se puede 
acceder a ella en cualquier momento, resulta práctica cuando hacen búsquedas 
muy grandes, pues permite ir siendo cada vez más especifico hasta llegar al 
perfil adecuado. 
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¿Las herramientas virtuales que emplea le ayudan a determinar si el 
postulante cumple con el perfil? Explique con un ejemplo. 
Sí, pues con la programación y los filtros del 2.0 la primera parte del 
proceso está prácticamente terminada, los puntos que quedan pendientes son 
para los que se usan al factor humano, por temas de análisis y razonamiento. 
Al tener el 2.0 tantos varios filtros y poder cargarse en él mucha 
información de lo que se busca, resulta muy útil y práctico. 
Además esta herramienta virtual, ayuda a recordar perfiles. Cuando 
publica una oferta en la actualidad, los candidatos no se limitan hoy en día a 
seguir solamente su perfil, se lanzan a buscar nuevas experiencias, da el caso 
que se estuvo pidiendo un candidato para inteligencia comercial y se buscaba 
a alguien con cierta experticia en análisis de data y buen manejo de Excel, sin 
embargo llego un candidato que contaba con el mismo perfil y habilidades, 
pero tenía adicional un tema de de manejo de gestión comercial y justamente 
había un puesto para analista de gestión y control, entonces se aprovecho que 
teníamos el perfil de esta persona y en sistema mostraba que calzaba para 
ambos puestos, pero ya al revisar el CV y el detalle del perfil, vimos que iba 
mejor para un puesto al que no había postulado, pero se le llamó. 
 
¿Considera que las herramientas virtuales que empleas te ayudan en la 
realización de Informes Psicolaborales? ¿Por qué? Explique con un ejemplo. 
Sí, ayudan mucho. Está dividido en 2 partes, una que es un filtro que 
elabora el 2.0 luego de un cuestionario que se llena paulatinamente durante 
todo el proceso de selección, está información es la que obtuvo de los perfiles 
más idóneos, el sistema comienza a dar más alternativas que van a ayudar a la 
parte humana a realizar la segunda parte. 
Esta segunda parte consiste en preparar con la información que 
brindó el sistema los informes en sí. Del 2.0 sacamos información como: 
habilidad para los idiomas, para aprender software, habilidades gerenciales, 
operativas, o puestos de mando medio, niveles de experiencia, grado 
académico, actitudes y aptitudes y se evalúa con las entrevistas presenciales 
realizadas, con el fin de que la información obtenida y presentada, tenga la 
mayor cantidad de detalles relevantes. 
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4.1.6. Entrevista al Especialista Gina Chaupo 
Datos personales: 
Apellidos y Nombres del Entrevistado: Chaupo Chuquicaña, Gina 
Profesión: Ingeniería Industrial 
Especialidad:Recursos Humanos 
Centro de labores: Grupo LSA 
Cargo: Coordinadora de RRHH 
Años de experiencia: 5 años 
¿Le parecen innovadoras (tomando en cuenta la parte tecnológica) las 
herramientas virtuales empleadas para el Reclutamiento y Selección de 
personal?¿Por qué? 
Entrevistado: Sí las considero innovadoras porque las herramientas 
que manejamos como empresa son virtuales y acorde a lo que la demanda 
genera. Está el caso publicar anuncios en bolsas de trabajo virtuales cuando 
antes lo que se usaba era comúnmente los avisos en diarios o volanteo, ha 
cambiado mucho y lo ha hecho para mejor. 
¿Considera eficientes y eficaces las herramientas virtuales que emplea para 
el Reclutamiento y Selección de personal? Explique. 
Entrevistado: Sí las considero eficientes en el sentido que nos 
permiten reducir los tiempos de evaluar a los candidatos y de reclutar al 
personal, sobre todo en este último punto, ya que al publicar un anuncio en 
una bolsa de trabajo virtual permite que esté abierto para que las personas 
puedan verlo y postular en cualquier momento. En cuanto a la eficacia 
también considero que lo son porque lograr el objetivo de poder conseguir al 
postulante que cumpla con el perfil. 
 
¿Considera que tiene accesibilidad y disponibilidad a la información en todo 
momento mediante las herramientas virtuales que emplea para los procesos 
de Reclutamiento y Selección de personal? ¿Por qué? 
Entrevistado: Sí, ahora con el avance de la tecnología podemos tener 
acceso incluso desde nuestros dispositivos móviles ya sea mediante un 
navegador o una aplicación, me parece perfecto además que puedo ingresar en 
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cualquier momento sin importar la hora. Ahora, también es bueno indicar que 
no solo es accesible y disponible para la empresa, también lo es para las 
personas que desean postular, por ejemplo en Computrabajo el anuncio está 
las 24 horas del día y el tiempo que la empresa decida tenerlo vigente, me 
parece perfecto y creo que es un buen método de llegar a más candidatos, de 
igual manera las personas pueden postular a cualquier hora sin importar la 
hora. Mientras yo puedo estar fuera de oficina muchas personas pueden estar 
viendo los anuncios de trabajo ya que están disponibles todo el día. 
 
¿Cree Ud. que son útiles las herramientas virtuales que emplea para un 
anuncio de oferta laboral? ¿Por qué? 
Entrevistado: Sí, como te mencioné el hecho que se pueda publicar 
una oferta laboral todo el día y en cualquier momento hace que sea útil 
realizar un anuncio de oferta laboral, además que no solo se puede publicar en 
páginas de bolsa de trabajo como Computrabajo o Bumeran, sino que también 
se puede publicar en redes sociales como Facebook, la cual es una  
herramienta que muchas empresas están apostando a usar y que por lo visto 
les genera resultados positivos. 
Entrevistador: ¿Consideras que Facebook es un portal para anunciar 
mejor que una bolsa de trabajo como Computrabajo? 
Entrevistado: No, creo que si hacemos la comparación Computrabajo 
es más útil pues es una página especializada en temas laborales que sí o sí las 
personas que ingresan es por motivos de búsqueda de empleo a diferencia de 
las redes sociales como Facebook que pueden ingresar por diversos factores 
no necesariamente buscar trabajo. Eso sí, no digo que el Facebook no sea 
efectivo, pero a comparación con Computrabajo u otro página dedicada a 
ofertas laborales no hay comparación. 
 
¿Considera útiles las herramientas virtuales que emplea para búsquedas 
masivas de un determinado perfil? ¿Por qué? 
Entrevistado: Bueno, esto depende mucho de la herramienta a usar y 
el cargo, por ejemplo si nos basamos en un cargo operativo como un 
motorizado el hecho de Computrabajo, Bumeran e incluso Facebook me van a 
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permitir lograr a conseguir candidatos que cumplan con el perfil. En el caso de 
las bolsas de empleo porque como ya dije sí o sí la gente que ingresa será por 
motivo laboral y muchas de las búsquedas que se realizan son para cargos 
operativos, en el caso de Facebook considero que también tendría acogida 
pues al ser un cargo operativo no se es tan exquisito con los requisitos por lo 
que podría llegar a personas que tal vez no estén buscando un trabajo pero que 
este anuncio en Facebook los haga querer postular. Creo que juntando todas 
estas herramientas serían muy útiles y beneficiosas para realizar procesos 
masivos en niveles operativos. 
 
¿Las herramientas virtuales que emplea le ayudan a determinar si el 
postulante cumple con el perfil? Explique 
Entrevistado: Sí, de hecho páginas como Computrabajo y Bumeran 
permiten realizar filtros que ayudan a encontrar hojas de vida que cumplan 
con el perfil solicitado, de mil cv que pueden haber con un filtro se puede 
reducir a 100, y así sucesivamente hasta tener opciones seguras que cumplirán 
con el perfil. Además, estas páginas te permiten visualizar la hoja de vida, una 
vez que filtras y te quedas con algunas opciones ya se puede comenzar a 
revisar el cv para determinar que cumpla con el perfil. 
¿Considera que las herramientas virtuales que empleas te ayudan en la 
realización de Informes Psicolaborales? ¿Por qué? 
Entrevistado: En parte sí, aunque depende mucho lo que se quiere 
evaluar. Por internet existen plataformas que realizan servicios de resolver test 
laborales, ayudan a tener un panorama y una idea de cómo es la persona y 
sobre sus características y fortalezas, pero considero que es necesario pasar 
por una entrevista en persona ya que es fundamental realizar un análisis desde 
la perspectiva propia y real. 
 
4.1.7. Entrevista a la Especialista Sussy Dedios 
Datos personales: 
Apellidos y Nombres del Entrevistado: Sussy Roxana Dedios Champa 
Profesión: Psicóloga 
Especialidad: Psicología Organizacional 
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Centro de labores: RCS Capital Humano (consultora) 
Cargo: Jefe de Operaciones de selección 
Años de experiencia: 10 
 
 
¿Le parecen innovadoras (tomando en cuenta la parte tecnológica) las 
herramientas virtuales empleadas para el Reclutamiento y Selección de 
personal. ¿Por qué? 
Entrevistado: Sí, en el área de reclutamiento y selección de personal 
se utilizan diversas herramientas virtuales algunas que ya conocía como las 
bolsas de trabajo. Todas me parecen innovadoras porque van acorde al avance 
de la tecnología, además que logran adaptarse con facilidad a los cambios 
tecnológicos. Creo que son innovadoras en cuanto dan nuevas alternativas de 
realizar los procesos de reclutamiento y selección o mejoran sus funciones a 
través de internet, como el caso de todas las herramientas que empleo. 
 
¿Considera eficientes y eficaces las herramientas virtuales que emplea para 
el Reclutamiento y Selección de personal? Explique. 
Entrevistado: Por supuesto, las herramientas virtuales que empleo 
han permitido tanto a mí como a la empresa mejorar en los procesos de 
reclutamiento y selección de personal. Otro ejemplo claro es de las bolsas de 
trabajo y redes sociales como Facebook y linkedin las cuales apenas se 
publican los anuncios ya se comienzan a ver cómo las personas se interesan y 
empiezan a postular, considero que ambas son eficaces. 
Si tuviera que ser más específica en qué mejorar de los procesos pues 
es en tiempo de recolección de datos, evaluaciones, comunicación con el 
candidato y difusión del anuncio de reclutamiento. 
 
¿Considera que tiene accesibilidad y disponibilidad a la información en todo 
momento mediante las herramientas virtuales que emplea para los procesos 
de Reclutamiento y Selección de personal? ¿Por qué? 
Entrevistado: Si, de hecho. Pienso que el uso de las herramientas 
virtuales son tan necesarias que han permitido que se desarrollen en varios 
tipos de tecnología, como acceder desde computadora hasta poder hacerlo 
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desde un celular. En lo particular pienso que podría estar incluso fuera de la 
oficina y no tendría inconvenientes de emplear estas herramientas ya que solo 
necesitaría de una herramienta de trabajo por ejemplo un celular o laptop e 
internet. Lo bueno de esto también es que permite tener acceso en cualquier 
momento y con información actualizada permitiendo así una mejor gestión de 
la información. El problema sería que no cuente con internet, pero eso es en el 
caso hipotético que esté fuera de oficina, porque dentro del centro laboral el 
internet es algo que no puede faltar. 
 
¿Cree Ud. que son útiles las herramientas virtuales que emplea para un 
anuncio de oferta laboral? ¿Por qué? 
Entrevistado: Sí, definitivamente. Me ayudan mucho tanto en la 
publicación como en la difusión. Ahora, dependiendo de la herramienta a usar 
esto varía, por ejemplo en las bolsas de trabajo como Bumeran y 
Computrabajo ya hay un formato establecido para publicar los anuncios, por 
lo cual uno ingresa con su usuario y al elegir publicar una oferta laboral pues 
solo se debe completar los requisitos que indiquen ahí, es algo más 
estandarizado, por una parte está bien porque permite ser claro y conciso en lo 
que se ofrece, sin embargo no te permite personalizar el anuncio como se 
podría hacer a través de las redes sociales como Facebook, ya que en ésta se 
puede publicar el anuncio como una imagen o foto creada por uno mismo, y 
que visualmente resulte llamativo, además que el Facebook el anuncio se 
puede difundir o compartir entre usuarios, lamentablemente esta última 
herramienta no está enfocada a anuncios laborales. En conclusión ambos 
opciones tienen su pro y su contra, todo depende de a qué se quiere llegar y 
con qué herramientas puedes contar en el centro donde laboras. 
 
¿Considera útiles las herramientas virtuales que emplea para búsquedas 
masivas de un determinado perfil? ¿Por qué? 
Entrevistado: Sí las considero útiles en ese ámbito. También 
considero que dependiendo del tipo de perfil es que la herramienta virtual te 
ayudará. Lo que pasa es que para procesos masivos son de nivel operativos, 
entonces los requisitos son mínimos o básico y esto permite usar mayores 
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herramientas para difundir la oferta laboral porque permitirá llegar a más 
personal que puedan cumplir con el perfil buscado. Claro que te llegarán 
cientos de CV y ahí se verá cual encaja a los requisitos, pero bueno, es mejor 
que sobren postulantes que calcen con el perfil en lugar que falten para cubrir 
el requerimiento. 
 
¿Las herramientas virtuales que emplea le ayudan a determinar si el 
postulante cumple con el perfil? Explique 
Entrevistado: Sí, de hecho las bolsas de trabajo nos permiten realizar 
esta función ya que cuenta con varios filtros para los postulantes, por ejemplo 
el primer filtro es de las preguntas al momento que postulan, estas preguntas 
nos sirven para de inmediato evaluar si la persona cumple o no con el perfil, 
estas preguntas contienen lo básico del requerimiento ya sea experiencia, 
grado académico o pretensiones salariales. 
 
¿Considera que las herramientas virtuales que empleas te ayudan en la 
realización de Informes Psicolaborales? ¿Por qué? 
Entrevistado: La herramienta de evaluaciones psicológicas que 
usamos nos permite obtener el perfil de un postulante, además que ofrece 
diversas pruebas para realizar. Esto nos ayuda mucho a determinar ciertas 
características y competencias que se requieren para el cargo, sin embargo 
considero fundamental realizar una entrevista presencial o al menos por 
Skype, ya que como psicóloga necesito realizar una mejor evaluación de la 
persona y es algo que a través de internet no se podrá lograr. Creo que tanto la 
entrevista presencial como los test virtuales son un complemento. 
 
 
4.2. Discusión y análisis de los resultados 
 
 
En esta etapa realizaremos el análisis de los resultados de las entrevistas tomando 
como fundamento las bases teóricas para poder determinar cada indicador. 
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4.2.1. Innovador. Todos los entrevistados consideran innovadoras las herramientas 
virtuales que emplean ya que indican que gracias al avance de la tecnología es 
posible que aparezcan nuevas herramientas que les permitan realizar sus funciones 
de reclutamiento y selección. Entre las herramientas que más destacan son 
Computrabajo, Bumeran, Facebook y Linkedin. Por lo cual al hacer comparación 
con la base teórica en la parte de conceptos de cada una de las herramientas 
mencionadas se pueden apreciar que todas son herramientas virtuales, en el caso 
de Computrabajo, Bumeran y Linkedin netamente para reclutamiento y selección y 
en el caso de Facebook a pesar de que su finalidad no es la reclutamiento también 
la usan como un medio innovador para poder convocar personal. 
 
4.2.2. Eficiente. Todos los entrevistados han definido las herramientas virtuales que usan 
como eficientes ya que les permite agilizar en tiempos sus procesos tanto de 
reclutamiento como de selección. 
 
4.2.3. Eficaz. Todos los entrevistados han indicado que las herramientas virtuales que 




4.2.4. Accesibilidad. Todos los entrevistados han indicado que las herramientas virtuales 
tienen buena capacidad de accesibilidad, destacando el uso de diversos equipos 
como celulares, Tablet y laptops o cualquier otro medio con acceso a internet. 
 
4.2.5. Disponibilidad. Todos los entrevistados han señalado que tienen disponibilidad de 
la información con las herramientas virtuales ya que les generan base de datos y 
existen plataformas de evaluaciones laborales donde generan resultados. Indican 
que Bumeran y Computrabajo les permite tener una base de datos de los 
postulantes tanto de su experiencia profesional y estudios. 
 
4.2.6. Anuncio de oferta laboral. Todos los entrevistados indican que las herramientas 
virtuales les permiten colocar un anuncio de oferta laboral de forma más eficiente 
y que les resulta muy útil. También indicaron que dependiendo del puesto 
elegirían las páginas donde se publicarían los anuncios. Entre las páginas 
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que más mencionaron fueron Facebook como red social sirve para publicar cargos 
operativos; Bumeran y Computrabajo para todo tipo de cargo ya que las personas 
ingresar con la finalidad de postular; Linkedin ya que es una red social laboral. 
 
4.2.7. Búsqueda masiva. Todos los entrevistados señalaron que las herramientas virtuales 
les permite realizar procesos de búsqueda masiva especialmente de cargos 
operativos, respecto a esto indican que las herramientas que más destacan son 
Bumeran y Computrabajo pues el anuncio está habilitado para que muchas 
personas lo vean, otra herramienta que no es netamente de trabajo también es 
Facebook que ha sido destacada por los entrevistados como un medio al cual 
mucha gente puede llegar y conocer de la postulación. 
 
4.2.8. Cumplir con el perfil. Todos los entrevistados señalaron que las herramientas 
virtuales como Bumeran y Computrabajo les permite encontrar personal que 
cumpla con el perfil solicitado. 
 
4.2.9. Aprobar evaluaciones. Todos los entrevistados están de acuerdo en que las 
evaluaciones virtuales a través de plataformas. 
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CAPÍTULO V 






 Como conclusión general podemos confirmar que las herramientas virtuales 
influyen significativamente en los procesos de Reclutamiento y Selección 
de personal de las medianas empresas en Lima en el año 2015. 
Demostrando así la influencia entre la variable independiente y dependiente. 
 
 Definitivamente las herramientas virtuales influyen positivamente en los 
procesos de Reclutamiento de personal permitiéndoles a las empresas en 
Lima agilizar procesos para convocar personal. 
 
 Podemos confirmar que las herramientas virtuales influyen positivamente en 
los procesos de Selección de personal permitiéndoles a las empresas en 
Lima tener al candidato idóneo para el puesto, ya que a través de diversas 
herramientas virtuales es que pueden llegan al candidato deseado. 
 
 Concluimos que las herramientas virtuales influyen positivamente en 
mejorar la eficiencia del proceso de Reclutamiento y Selección de personal 
en las empresas de Lima ya que les permite optimizar tiempos, agilizar 
procesos, realizar filtros, y muchas veces estas herramientas no generan 
costos adicionales. 
 
 Concluimos que las redes sociales se han vuelto parte de las herramientas 
virtuales que influyen positivamente en los procesos de reclutamiento y 
selección de personal de las empresas de Lima ya que permite una mayor 





 Consideramos que las herramientas virtuales se deben seguir usando y 
mantener actualizándose ya que representa un alto nivel de influencia 
positiva para los procesos de reclutamiento y selección de las empresas en 
Lima para que de esta manera puedan agilizar procesos de reclutamiento y 
poder seleccionar al personal idóneo. 
 
 Recomendamos el uso constante de las herramientas virtuales en los 
procesos de reclutamiento y selección de personal para aquellas empresas 
que quieran mantener un óptimo desempeño en el tiempo de sus procesos. 
 
 Recomendamos mantener el uso de las herramientas virtuales como bolsas 
de trabajo para realizar filtros y encontrar al personal idóneo para la 
empresa. 
 
 Las herramientas virtuales deberían seguir usándose con la misma eficiencia 
con las que se usa ahora para poder optimizar y mejorar los procesos tanto 
en costos, tiempos y horas de trabajo respecto a las funciones de 
Reclutamiento y selección de personal. 
 
 Recomendamos que las empresas en Lima tomen en consideración las redes 
sociales como herramientas virtuales de reclutamiento y selección ya que 
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Determinar cómo las herramientas virtuales influyen 
en el proceso de Selección de Personal de la mediana 
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¿Cómo influyen las redes sociales en el proceso de 
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El tema de entrevista son las herramientas virtuales que emplean en los 
procesos de reclutamiento y selección de personal. 
 
Se debe tener en cuenta que: 
 
Es importante conocer las herramientas virtuales que a través del internet 
pueden facilitar el reclutamiento de personal, mejorando así la 











1. Le parecen innovadoras (tomando en cuenta la parte tecnológica) las 
herramientas virtuales empleadas para el Reclutamiento y Selección 
de personal. ¿Por qué? Explique con un ejemplo. 
 
2. ¿Considera eficientes y eficaces las herramientas virtuales que 
emplea para el Reclutamiento y Selección de personal? Explique con 
un ejemplo. 
 
3. ¿Considera que tiene accesibilidad y disponibilidad a la información 
en todo momento mediante las herramientas virtuales que emplea 
para los procesos de Reclutamiento y Selección de personal? ¿Por 
qué? Explique con un ejemplo. 
 
4. ¿Cree Ud. que son útiles las herramientas virtuales que emplea para 
un anuncio de oferta laboral? ¿Por qué? Explique con un ejemplo. 
 
5. ¿Considera útiles las herramientas virtuales que emplea para 
búsquedas masivas de un determinado perfil? ¿Por qué? Explique 
con un ejemplo. 
 
6. ¿Las herramientas virtuales que emplea le ayudan a determinar si el 
postulante cumple con el perfil? Explique con un ejemplo 
 
7. ¿Considera que las herramientas virtuales que empleas te ayudan en 
la realización de Informes Psicolaborales? ¿Por qué? Explique con un 
ejemplo. 
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